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Señores miembros del jurado: 
 En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad César 
Vallejo se presenta la tesis Satisfacción laboral y compromiso organizacional en el 
personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018, que tuvo como 
objetivo determinar la relación entre la satisfacción laboral y compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II - Comas 
2018. 
 La presente tesis ha sido estructurada en siete capítulos, de acuerdo con el 
formato proporcionado por la Escuela de postgrado. En el capítulo denominado 
introducción se presentan los antecedentes y fundamentos teóricos, la justificación, 
el problema, las hipótesis, y los objetivos de la investigación. En el capítulo II, se 
describen los criterios metodológicos empleados en la investigación, en el capítulo 
III los resultados tanto descriptivos como inferenciales, en el Capítulo IV 
presentamos la discusión, en el capítulo V presentamos las conclusiones de la 
presente investigación, capítulo VI las recomendaciones y por último  en el capítulo 
VII las referencias bibliográficas y  los anexos. 
 Puedo concluir que existe relación baja y directa entre la satisfacción laboral 
y el compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018. 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 
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Esta investigación se propuso con el objetivo de determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y compromiso organizacional en el personal del Centro Materno 
Infantil Santa Luzmila II - Comas 2018. 
Fue una investigación con enfoque cuantitativo, tipo básica, con diseño no 
experimental, correlacional. Se tomaron 120 personas de este centro materno 
infantil, a quienes se les encuestó mediante los instrumentos de satisfacción laboral 
(Cuestionario Font Roja modificado,  Aranaz y Mira, 1988) y compromiso 
organizacional (Modelo de Compromiso de AON, Aon Hewitt, Modificado por 
Mehech, Cordero y Gómez, 2016). El análisis de datos se realizó mediante la 
prueba no paramétrica de correlación Rho Spearman. 
De acuerdo a los datos de la población evaluada, se tuvo baja y directa 
asociación de 0,310 entre la satisfacción laboral  y compromiso organizacional en 
el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. No se tuvo 
asociación entre la satisfacción por  el trabajo y compromiso organizacional. Se 
tuvo una asociación baja y directa (R= 0,266) entre la tensión en el trabajo y el 
compromiso organizacional. Se obtuvo baja y directa asociación (R= 0,421) entre 
la competencia profesional y el compromiso organizacional. No se tuvo asociación 
entre la promoción profesional y el compromiso organizacional. No se tuvo 
asociación entre la relación interpersonal con sus superiores y el compromiso 
organizacional. Finalmente, no se tuvo asociación entre las relaciones 
interpersonales con los compañeros y el compromiso organizacional en el personal 
del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 






This research was proposed with the objective of determining the relationship 
between job satisfaction and organizational commitment in the personnel of the 
Santa Luzmila II - Comas 2018 Mother and Child Center. 
It was a research with quantitative approach, basic type, with non-
experimental, correlational design. 120 people were taken from this maternal and 
child center, who were surveyed using the instruments of Labor Satisfaction 
(Modified Red Font Questionnaire, Aranaz and Mira, 1988) and Organizational 
Commitment (AON Commitment Model, Aon Hewitt, Modified by Mehech, Cordero 
and Gómez, 2016). The data analysis was performed using the non-parametric Rho 
Spearman correlation test. 
According to the data of the evaluated population, there was a low and direct 
association of 0,310 between job satisfaction and organizational commitment in the 
staff of the Santa Luzmila II Comas Maternal and Child Center 2018. There was no 
association between Satisfaction for work and commitment. organizational There 
was a low and direct association (R = 0.266) between work stress and organizational 
commitment. Low and direct association was obtained (R = 0.421) between 
professional competence and organizational commitment. There was no 
association between professional promotion and organizational commitment. There 
was no association between the interpersonal relationship with their superiors and 
the organizational commitment. Finally, there was no association between 
interpersonal relationships with colleagues and organizational commitment in the 
personnel of the Santa Luzmila II Comas 2018 Mother and Child Center. 



















1.1 Realidad Problemática 
De acuerdo con las nuevas directivas que el Minsa ha propuesto como de 
cumplimiento obligatorio, en base a los preceptos declarados por la Organización 
Mundial de Salud (OMS), la calidad del servicio asistencial de salud se ha 
transformado en un aspecto que más ha evolucionado desde hace más de siete 
años, pues desde la formulación del plan nacional Perú al Bicentenario (Ceplan, 
2011), la adopción de medidas de calidad como cultura de trabajo, se han 
transformado en una constante dentro de los establecimientos de salud, sin 
embargo, aún falta mucho para que se cumplan muchas de las directrices, sobre 
todo a nivel de los usuarios internos o trabajadores, los mismos que son 
postergados por la priorización de los usuarios externos. 
En ese contexto, la satisfacción laboral  se ha viene desarrollando con 
mayor ímpetu en muchas organizaciones, principalmente privadas, en los 
últimos años, siendo, actualmente, protagonista de una serie de investigaciones 
en todo el mundo, teniendo muchas interpretaciones y hasta motivo de creación 
de programas personalizados (de habilidades blandas, coaching, etc), que 
pretenden el logro de las expectativas de estas personas, con la finalidad de que 
tengan un desempeño y, en consecuencia, presten mejores servicios a los 
usuarios externos. Sin embargo muchos otros autores también afirman que al 
ser un conjunto de actitudes frente a distintos aspectos relacionados con la 
situación laboral de cada persona, no se puede descuidar el ámbito 
organizacional y ello, los aspectos organizacionales, hasta cierto punto, son 
determinantes tanto de la satisfacción laboral como del compromiso con la 
entidad, por lo tanto la medición de estas variables tendrá distintas 
connotaciones en la medida del nivel de organización de la entidad. 
De esa manera, este estudio tiene como finalidad suprema contribuir con 
la identificación de los niveles de satisfacción de los trabajadores de un Centro 
Materno Infantil, teniendo pleno conocimiento de la problemática actual en donde 
existen problemas internos entre el personal, reflejado en las frecuentes quejas 
por los pacientes en la atención brindada. Por otro lado, otro indicador que se 
visualiza en las reuniones de compartir y confraternidad es la poca afluencia de 
este personal. Esto, definitivamente se refleja en el poco nivel de cumplimiento 
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de metas institucionales, lo que define su escaso compromiso en la participación 
de las actividades más importantes programadas para este centro asistencial. 
Esto es preocupante ya que en este Centro Materno Infantil existe gran afluencia 
de personas usuarias finales, por ende, es imprescindible mejorar la atención 
primaria en salud, permitiendo que los usuarios terminen su atención siendo 
escuchados, gozando de una buena calidad en la atención y se retire satisfecho; 
haciendo así que más personas puedan acudir por la buena recomendación de 
las personas satisfechas en lugar de la necesidad de acudir para el tratamiento 
de alguna dolencia. El logro de esta meta institucional se encuentra normado, ya 
que el Plan Nacional de Fortalecimiento del Primer Nivel de Atención 2001 – 
2021, se encuentra diseñado e implementado bajo la premisa en un modelo de 
atención integral de salud basado en la familia y la comunidad donde se debe de 
priorizar el trabajo extramural con la promoción de la salud y un abordaje holístico 
en la prevención de las enfermedades; garantizando así los derechos en la 
atención de salud y la protección a las familias más vulnerables. 
 
1.2  Trabajos previos: 
Antecedentes Internacionales. 
Pereira, Veloso, Silva y Costa (2017) en su investigación sobre compromiso 
organizacional y satisfacción laboral: un estudio exploratorio en unidades de 
salud familiar portuguesas, se propusieron determinar la relación entre 
compromiso organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de 
unidades de salud familiar. Participaron seis unidades de salud familiar del norte 
de Portugal y 105 profesionales (médico, enfermeros y secretarios clínicos). Se 
utilizaron las adaptaciones portuguesas de la Escala del compromiso 
Organizacional de Meyer & Allen (1997) y del Cuestionario de Satisfacción con 
el Trabajo (Spector, 1985). Los resultados sugieren asociación positiva entre 
compromiso organizacional y satisfacción laboral. Los profesionales están 
moderadamente satisfechos y comprometidos con las unidades de salud 
familiar, siendo la naturaleza del trabajo, la relación con los colegas y la 
comunicación los aspectos más satisfactorios, y las recompensas lo más 
insatisfactorio. El componente afectivo del compromiso se evidencia, resaltando 
el compromiso y la identificación de los profesionales con el proyecto unidades 
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de salud familiar. El modelo de regresión lineal se reveló significativo, el 
compromiso organizacional explica un 22,7% de la variancia de la satisfacción 
con el trabajo. Para esta muestra, el compromiso organizacional predice la 
satisfacción con el trabajo. 
Araque, Sánchez y Uribe (2017), en su investigación: Relación entre 
marketing interno y compromiso organizacional en Centros de Desarrollo 
Tecnológico colombianos, identifica la relación que existe entre el marketing 
interno y el compromiso organizacional en dos Centros de Desarrollo 
Tecnológico colombianos. El método de investigación utilizado fue cuantitativo 
correlacional no experimental, el cual se aplica sobre una muestra constituida 
por 100 empleados de dos corporaciones ubicadas en el municipio de 
Piedecuesta (Colombia), a quienes se les aplica el Cuestionario de Marketing 
Interno de Bohnenberger y la traducción de la Escala de Compromiso 
Organizacional. Los resultados demuestran la existencia de una relación positiva 
moderada y significativa entre el marketing interno y 
el compromiso organizacional; igualmente se determina que el componente 
afectivo del compromiso organizacional es el que mayor respuesta tiene a las 
prácticas de marketing interno. 
Carreon (2015) en su investigación sobre el compromiso laboral del 
trabajo social en el sector salud, se propuso el objetivo de establecer la 
confiabilidad y validez de un instrumento que mide el compromiso laboral en el 
sector salud. Para tal propósito, se utilizó una muestra no probabilística de 125 
profesionales del trabajo social con experiencia en implementación de 
programas sociales y seguimiento de estrategias institucionales para la 
promoción de la salud. Se establecieron la normalidad, confiabilidad y validez de 
la escala que midió el compromiso laboral; además de un modelo estructural 
reflejante en el que el compromiso hacia la institución se relacionó positivamente 
con el compromiso laboral. Los índices de ajuste y residual corroboraron la 
hipótesis de multidimensionalidad del compromiso laboral. 
En Chile, Frías (2014), en su investigación titulado Compromiso y 
satisfacción laboral como factores de permanencia de la generación Y. Su 
objetivo fue identificar y describir los principales componentes que llevan a los 
jóvenes profesionales a permanecer más tiempo en las organizaciones. Desde 
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luego, el estudio permitió describir las principales características de una de las 
nuevas generaciones que componen la fuerza laboral, a saber, la Generación Y, 
así como también las características del compromiso y satisfacción laboral. Se 
trata de un estudio cuantitativo, descriptivo – correlacional de corte transversal, 
aplicándose para ello una encuesta de 18 items en escala de Likert.  Los 
resultados que se lograron en este estudio fueron la correlación entre las 
dimensiones del trabajo propuestas por Hackman y Oldman en su modelo de 
características peculiares laborales; de manera que permitan interpretar los 
estados psicológicos o experiencias que son producidos en la generación Y. Se 
concluye que el compromiso es alto y la satisfacción general es también, pero 
no aseguran la permanencia de dicha generación en la organización, así mismo 
se señala la carencia de planes de desarrollo profesional es lo que lleva a la 
ONG a perder talento organizativo; por otro lado se propone profundizar en los 
motivos de salida de la generación Y, a fin de planear mejores que apunten a 
trabajar el desarrollo profesional de sus trabajadores, lo que probablemente 
impactará positivamente en la satisfacción y compromiso, acciones que 
beneficiarían al trabajador, en la medida en que son valoradas por una 
organización. 
Iriarte (2012)  hizo un trabajo de investigación Factores que influyen en la 
Satisfacción Laboral de Enfermería en el Complejo Hospitalario de Navarra 
donde los objetivos fueron. Identificar el nivel y los factores que influyen en la 
satisfacción de esos enfermeros y a su vez analizar   las posibles diferencias 
entre la satisfacción laboral de los enfermeros de los diferentes servicios.  El 
estudio fue transversal y, descriptivo mediante un cuestionario dirigido a los 
enfermeros fijos y temporales del Complejo Hospitalario de Navarra.  La muestra 
necesaria fue de 44 enfermeros. El análisis de los datos se efectuó utilizando el 
paquete estadístico SPSS PC V19.0. Se realizó un estudio estadístico 
descriptivo y analítico, siendo el nivel de significación elegido de p< 0,05. En 
cuanto a la satisfacción de los encuestados entorno a su supervisor un 50% 
están satisfechos, en cambio en su relación con los médicos un 46,6% está de 
acuerdo, un 33% están en desacuerdo con la dirección del hospital y en cuanto 
a la responsabilidad que se les atribuye a las enfermeras un  40,65% están 
satisfechas, según la correlación de Pearson hay una relación positiva entre la 
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edad y la experiencia laboral, a más edad de los encuestados hay menos 
satisfacción en relación al salario, tiempo de vacaciones y los beneficios que les 
aporta su trabajo. De acuerdo a este trabajo se llegó a esta conclusión que los 
factores estructurales como  la unidad en la que se trabaja puede influir en el 
grado de satisfacción Además, la manera de valorar la satisfacción en el ámbito 
de trabajo, es diferente entre los enfermeros veteranos, y los que presentan 
menos experiencia, siendo los profesionales con más experiencia, lo que se 
sienten más insatisfechos. 
En Colombia, Cifuentes (2012) en su estudio titulado Satisfacción laboral 
en enfermería en una institución de salud de cuarto nivel de atención, evaluó el 
grado de satisfacción laboral de los profesionales de enfermería, que laboran en 
un establecimiento de salud de cuarto nivel de atención (Instituto). Se trató de un 
estudio descriptivo, de corte transversal, cuya población fue de 105 de 
enfermeros/as. Sus resultados evidenciaron que las enfermeras son quienes 
presentan mayor insatisfacción en relación a los hombres. Los hombres 
enfermeros se hallan más satisfechos con su trabajo, pero presentan mayor 
presión y tensión en relación con su trabajo. Relaciones estadísticamente 
significativas también se presentaron entre la satisfacción laboral y el tipo de 
universidad de la cual fue egresado el profesional de enfermería respecto a los 
factores de competencia profesional (P=0.001), características extrínsecas de 
estatus (P=0.02) y monotonía laboral (P=0.04). El estudio concluyó que no hay 
relación estadística significativa entre la satisfacción laboral de los enfermeros/as 
tanto con el género, la edad, la formación profesional, frente a la insatisfacción 
por el trabajo junto con la asistencia de cursos de educación continuada. 
 
Antecedentes Nacionales. 
Chero (2017) en un estudio titulado Nivel de estrés y satisfacción laboral del 
profesional de enfermería del servicio de emergencia del Hospital Víctor Lazarte 
Echegaray – Essalud, Trujillo determinó la relación del nivel de estrés y la 
satisfacción laboral del profesional de enfermería del servicio de emergencia del 
Hospital Víctor Lazarte, Trujillo. Se trató de un estudio descriptivo, correccional 
y corte transversal, para ello se utilizó a 40 enfermeros/as a quienes se les aplicó 
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dos instrumentos cuestionarios. En sus resultados se evidenciaron que los datos 
recopilados se procesaron, demostrando que el 77.5% de profesionales de 
enfermería tienen un nivel de estrés bajo, el 52.5% del personal presentan un 
nivel de satisfacción alto. El estudio concluyó que existe relación significativa 
entre el nivel de estrés y la satisfacción laboral de las enfermeras a menor nivel 
de estrés la satisfacción es alta.  
Marín y Placencia (2017) en su investigación sobre Motivación y 
satisfacción laboral del personal de una organización de salud del sector privado, 
se propusieron establecer la relación entre la motivación laboral y la satisfacción 
laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Perú; asimismo, determinar el 
nivel de motivación laboral del personal según la Teoría Bifactorial de Frederick 
Herzberg y determinar el nivel de satisfacción laboral del personal de acuerdo 
con las dimensiones del instrumento Font Roja. Fue un estudio descriptivo, 
observacional, transversal de tipo relacional. La muestra fue de 136 trabajadores 
quienes realizaron una encuesta autoaplicada entre los meses de febrero y junio 
del 2016. Encontrando que el nivel de motivación laboral fue "medianamente 
motivado" (49.3%). Los factores con mayores promedios fueron: "El Trabajo en 
sí mismo como estímulo positivo" y "Responsabilidad", mientras que el de menor 
promedio fue: "Desarrollo profesional". El nivel de la satisfacción laboral fue 
"medianamente satisfecho" (56.6%), y el componente con mayor promedio 
global fue "Relación personal", mientras que los componentes con menores 
promedios globales fueron "Presión en el trabajo", "Variedad de la tarea" y 
"Distensión en el trabajo". El coeficiente de Spearman fue de 0.336. Se aceptó 
que "a mayor grado de motivación laboral, mayor grado de satisfacción laboral 
del personal de Socios en Salud Sucursal Perú". 
 García y Vargas (2016) en su estudio titulado Satisfacción laboral de la 
enfermera y calidad del cuidado percibido por los servicios de medicina y cirugía 
del Hospital Belen de Trujillo, 2016, determinó la relación que existe entre la 
satisfacción laboral de la enfermera y la calidad del cuidado percibido por los 
pacientes e los servicios de medicina y cirugía del Hospital de Belén. Se trató de 
un estudio descriptivo, correlacional de corte transversal, siendo su población  1.- 
Total de Enfermeras (N=40) de medicina y cirugía, 2.- Pacientes (N=160) de los 
respectivos servicios, siendo su muestra de enfermeras 40 y paciente 40, usaron 
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la  escala de satisfacción- insatisfacción laboral Herzbergiana, elaborado por 
Sepúlveda y León, en cuanto al análisis estadístico  un 30% de las enfermeras 
presentaron un grado de satisfacción laboral baja, el 62.5% media y el 75% alta, 
el 2.5% de los pacientes percibieron que la calidad del cuidado por la enfermera 
es mala, el 17,5% es regular y el 80% es buena, sus resultados indicaron que el 
personal de enfermería se halla en su mayoría medianamente satisfecha con su 
puesto de trabajo, existió relación estadística significativa (p=0,028 <0.05) entre 
el grado de satisfacción laboral de las enfermeras y la calidad del cuidado 
percibido por los pacientes en los servicios de medicina y cirugía. 
Vela (2016) realizó una investigación titulada Clima Organizacional y 
Satisfacción del Usuario Externo - Hospital Regional Hermilio Valdizan-Huánuco- 
2015 para optar el grado de doctor en ciencias de la salud cuyo objetivo fue 
determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción de los 
usuarios externos que acudieron al mencionado hospital, investigación de 
carácter correlacional con una muestra de 320 trabajadores y pacientes a 
quienes se les aplicó un cuestionario donde se usó la escala Lie y la encuesta 
Servqual, concluyó que la cultura organizacional fue inadecuada (75%), diseño 
organizacional inadecuado (71%), los  usuarios de los consultorios externos 
estuvieron insatisfechos (58%) respecto a la atención recibida por tanto, el clima 
organizacional se relacionó negativamente en forma débil con la satisfacción de 
los usuarios externos. 
Tagle (2015), realizo una investigación titulada Relación entre el Clima 
organizacional y el comportamiento organizacional en el personal de la 
Municipalidad Distrital de San Martín de Porres, Lima 2015 presentada en la 
Universidad Cesar Vallejo para optar el grado académico de Magister, el tipo de 
estudio fue cuantitativa, correlacional, investigación básica, la unidad de análisis 
estuvo compuesta por 90 personas de la municipalidad de San Martin de Porres. 
Las conclusiones fueron: existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el compromiso organizacional, con un coeficiente de correlación 
rho de spearman de = 0.637 con un valor p = 0.000 que es menor al nivel previsto 
de α = 0.05, esta magnitud es de nivel muy fuerte. 
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Arapa (2015) elaboró una investigación titulada  El Clima Organizacional 
y su Relación con el Nivel de Satisfacción Laboral del Personal de Salud 
Asistencial de las Redes Yunguyo – 2012 para optar el grado de magister en 
administración mención en gerencia de servicios de la salud cuyo objetivo fue 
analizar la relación entre el clima organizacional y el nivel de satisfacción laboral, 
investigación correlacional con una muestra de 96 trabajadores a quienes se les 
aplicó un cuestionario, concluyó que el personal de salud asistencial de las redes 
Yunguyo percibió la satisfacción laboral (9%), liderazgo (5%), innovación (9%), 
recompensa (9%), trabajo en equipo (9%) cooperación (9%) y que el clima 
organizacional está en relación directa con el nivel de satisfacción laboral. 
Flores (2014) realizó una investigación titulada Relación entre Clima 
Laboral y el Nivel de Estrés Ocupacional en el Personal del Establecimiento de 
Salud de Pomata. Puno, 2013 para optar el grado de magister en gerencia de 
salud cuyo objetivo fue determinar el clima laboral, nivel de estrés ocupacional y 
precisar la relación entre las variables mencionadas del personal de salud del 
Centro de Salud de Pomata, la investigación fue de carácter correlacional, con 
una muestra de 30 trabajadores a los cuales se les aplicó la encuesta 
estandarizada WES que evaluó el clima laboral y la escala de estrés de la vida 
profesional de David Fontana, concluyó que los trabajadores señalaron un clima 
laboral negativo (50%), identificación con la institución (52%), cohesión (51%), 
autonomía (50%), organización (53%), estrés ocupacional ( 66%), el clima 
laboral tuvo una relación positiva con el nivel de estrés ocupacional en el 
Establecimiento de Salud de Pomata.  
Pacompía (2014) elaboró una investigación titulada Incidencia del Clima 
Organizacional en la Satisfacción del Usuario Externo de los Servicios de Salud 
de la Dirección Regional de Salud de Tacna, año 2013  para optar el grado de 
magister en ciencias con mención en salud pública cuyo objetivo fue conocer la 
percepción  del clima organizacional y cómo incidió en la satisfacción del 
paciente, investigación correlacional con una muestra de 384 usuarios y 100 
trabajadores a quienes se les aplicó una encuesta, concluyó con independencia 
laboral y relaciones interpersonales (73%), liderazgo e igualdad en el trato (77%), 
compromiso y reconocimiento (75%), organización y adecuada remuneración 
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(75%), clima organizacional saludable (75%) y la satisfacción del usuario externo 
adecuada (74%). 
1.3  Teorías relacionadas al tema  
Variable 1: Satisfacción laboral. 
Definición. 
Oliver (citado por Thompson, 2005) sostuvo: 
La satisfacción consiste en saciar las expectativas laborales de los 
profesionales. No obstante se ve a lo largo del tiempo, tanto en sus 
avances como en la investigación de distintos aspectos. Satisfacción es 
la evaluación personalizada o que percibe el usuario externo, frente al uso 
de un servicio o producto intangible. La satisfacción es vista por aquellas 
características específicas del elemento intangible, también se ve 
brindado sobre la satisfacción a las respuestas emocionales. (p. 43). 
Robbins (2004) sostuvo: 
 
La satisfacción laboral es una actitud, no una conducta. Entonces 
¿Por qué se ha convertido en una variable dependiente importante? Por 
dos razones: su demostrada relación con los factores del desempeño y 
las preferencias del valor de muchos investigadores del CO. La idea de 
que los empleados satisfechos son más productivos que los insatisfechos 
ha sido durante muchos años una premisa básica de los administradores. 
(p. 25) 
 
Complementando a esto, Thompson, al citar a Oliver (2005), explicó que 
la1satisfacción “es la respuesta que el personal de1salud brinda al1usuario, 
aquella evaluación que hace el usuario con respecto a los elementos intangibles 
o servicio” (p. 44).  
 
 La satisfacción laboral son aquellos resultados importantes que se brinda 
al usuario, para tener un buen servicio de calidad. La satisfacción, entretanto 




La1satisfacción laboral podría influir en lo siguiente aspectos: 
Desde del modo que el paciente acceda o no acceda a la atención 
Desde el lugar a cual asiste para ser atendido 
Desde el modo de estar disponible para realizar pagos por los servicios 
brindados 
Desde el modo de seguir instrucciones o no del proveedor del servicio 
Desde el modo que el usuario tome la iniciativa de retornar o no al 
proveedor del servicio 
Desde el modo que el profesional recomiende a sus pares de tomar o no 
los servicios a los demás. (Rojas, 2004, p. 32) 
  
La satisfacción laboral depende siempre de las1oportunidades que 
brindan el1mercado y las comodidades/expectativas del servicio al cual presta 
con su desempeño profesional. En este sentido, el profesional de enfermería 
estará satisfecho, siempre y cuando los servicios al cual acceda cubran o 
excedan sus expectativas. Ahora bien si estas expectativa son bajas si es que 
tiene acceso limitado a dichos servicios obtenidos sean relativamente eficientes. 
 
Koontz y Weihrich (2013), sostuvieron: 
 
La1satisfacción comprende1una respuesta1de las1emociones, por 
ende es un1procedimiento evaluativo cognoscientes1por el cual 
percepciones1o creencias1de los1consumidores suelen aproximarse1al 
objeto o producto deseado, acciones o condiciones comparadas desde 
sus propios valores. En otras palabras los anhelos se pueden utilizar como 
especie de medida para comparar, al mismo tiempo los clientes se 
diferencian entre expectativas y anhelos (p. 57). 
 
No obstante, el modelo epistemológico usa un estándar para comparar y 
se considera como un acuerdo en el orden superior los valores; más aún cuando 
suelen relacionarse con los deseos o necesidades fundamentales de los propios 
usuarios; desde luego este modelo recoge la forma en la cual los usuarios 
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comprar producto o servicio específicos, que bien respondan a sus necesidades 
o diversos anhelos, por ende se asignan valores diversos del producto. 
 
Teorías relacionadas al tema 
 
a) Teoría del Rendimiento Percibido: 
 
Este visto sobre el cumplimiento sobre valores que el usuario o cliente obtiene 
luego de su atención o servicio. 
 
Peculiaridad del rendimiento percibido: 
 Se orienta desde la perspectiva del usuario mas no de la organización  
 Se orienta en los resultados que el usuario logra después de obtener un 
servicio. 
 Se basa en las percepciones del usuario, ósea lo que se percibe, no 
necesariamente coincide con la realidad. 
 Esta percibida por opiniones emitidas por el colectivo que tienen influencia 
en el usuario de manera directa o indirecta. 
 Depende de cómo se siente el usuario y su manera de entender. 
 El rendimiento percibido resulta muy amplio de evaluar en cambio en 
definitivo, inicia y termina con el usuario o paciente. (Thompson, 2005, p 
44).  
 
El rendimiento percibido es aquel resultado por obtener un servicio, 
basándose en percepciones, dependiendo del estado de ánimo o la comodidad 
del usuario, pudiendo tener influencia en otros personas a fin de transformar el 
estado de ánimo de los usuarios externos. 
 
b) Teoría de las expectativas. 
 
Las expectativas para Vroom (Citado por Chiavenato, 2004) son aquellos 
resultados que desea obtener el usuario, también se puede decir que las 
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expectativas de los usuarios se generan por situaciones o circunstancias 
diversas. En otras palabras, son acuerdos que ofrecen los mismos competidores. 
 
Ahora bien, cuando se habla que las expectativas son demasiado bajas, 
por lo general suelen ser insuficientes para los usuarios; sin embargo cuando 
son altas, los mismos usuarios se sienten decepcionados después de la 
inversión o adquisición del producto. Es de destacar un punto interesante, la 
disminución en los índices de satisfacción de los usuarios, lo que no siempre 
significa la disminución de la calidad del producto o del servicio que se brinda. 
En diversos casos cuando los resultados demuestran un incremento en las 
expectativas del consumidor, por lo general resulta de suma importancia la 
supervisión de forma gradual, lo que implica que las expectativas de los clientes   
demuestren lo siguiente: 
  Expectativas que se suelen dar siempre dentro de una organización 
  Expectativas iguales que se  generan por competencias 
  Expectativas que coinciden con lo que el cliente espera, y se interesa en 
comprar el servicio (Thompsom, 2005, p. 61) 
 
En consecuencia, estas expectativas comprenden un cumulo de 
esperanzas para lograr algo deseado; ello, significa que la oferta por parte de la 
empresa tiene que cumplir los estándares de la competencia aun cuando sea 
necesario la comunicación y la necesidad de hacer publicidad. 
 
c) Teoría de la equidad 
 
Sustentada Adams (Citado por Chiavenato, 2004), afirmó que “los empleados 
buscan mantener la equidad entre los insumos que traen a un puesto de trabajo 
y los resultados que reciben de ella contra las entradas percibidas y los 
resultados de los demás” (p. 340) 
Desde luego, esta teoría compara todo lo que hacen los trabajadores; 
entre lo que reciben y hacen sus pares, adoptan ciertas actitudes, muchas veces 




Al respecto, para Chiavenato (2004) que las personas consideran dos 
tipos de elementos: 
 Inputs: las contribuciones que la persona aporta a la tarea; a saber, 
formación, capacidad, experiencia, habilidad, nivel de esfuerzo, tareas 
realizadas, entre otras. 
 
Outputs: los resultados, las ventajas o beneficios que la persona 
obtienen por la actividad realizada. (p. 343)  
 
d) Frederick Herzberg y su Teoría Bifactorial. 
La teoría formulada por Herzberg en 1959 ha influido de manera importante en 
el área de la satisfacción laboral, y sirvió de base en el desarrollo del presente 
trabajo. 
Al respecto, Valdez y Barreda, (2016) refirieron que la teoría de Frederick 
Herzberg llamada también “teoría de la motivación-higiene o de los dos factores”. 
Herzberg afirmó que la teoría bifactorial o de la motivación depende de dos 
factores: factores de motivación o intrínsecos y factores de mantenimiento 
extrínsecos (p 36). Él describió que esta teoría tienen un doble sistema de 
necesidades: la necesidad de evitar los momentos desagradables y, la 
necesidad de crecer emocional e intelectualmente.  
 
Factores de Motivación o intrínsecos  
Cifuentes (2012) describió que  
Estos factores se relacionan con la satisfacción en el cargo y con la 
naturaleza de las tareas que la persona realiza, estos  factores están bajo 
el control del individuo, relacionándose con aquello que él  individuo  
realiza y desempeñan, también estos factores comprometen los 
sentimientos relacionados con el crecimiento, desarrollo personal, el 
reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealización, estos 
factores motivacionales/satisfactorios, son:  salario, Seguridad en el 
trabajo, condiciones de trabajo, status, supervisión, relaciones 




Factores higiénicos o extrínsecos. 
Valdés y Barreda (2016) describieron que la ausencia de estos factores 
ocasionan la insatisfacción de los empleados, sin embargo la presencia de los 
mismos no genera una fuerte motivación, pero son necesarios para mantener un 
nivel razonable de satisfacción.  
Estos factores de mantenimiento o insatisfactorio (extrínsecos) son: 
políticas que se establecen para lograr metas, administración, supervisión 
técnica, relaciones interpersonales, retribución monetaria por su trabajo, 
seguridad en el trabajo, vida personal, nivel social. (pp. 36- 38).  
 
Aspectos que comprende la satisfacción laboral 
 
Muchos profesionales y/o empleados experimentan los tres niveles de 
satisfacción: 
 
En primer lugar, la insatisfacción: esta se produce cuando el desempeño 
que se percibe del producto o del servicio no logran alcanzar las expectativas 
propiamente del usuario. 
 
En segundo lugar, la satisfacción: esta se produce cuando el desempeño 
que se percibe del producto o del servicio coinciden con las expectativas del 
usuario. 
 
En tercer lugar, la complacencia: esta se produce cuando el desempeño 
que se percibe exagera las expectativas de los profesionales (Thompson, 2005, 
p. 62) 
 
En efecto, los tres niveles de la satisfacción no siempre alcanzan las 
expectativas. Ello significa que la satisfacción está entre las expectativas 
insatisfechas y la complacencia. Los usuarios suelen experimentar el 





Dimensión 1: Satisfacción en el Trabajo  
 
Para Weinert (citado por Caballero, 2002, p. 10) la satisfacción en el trabajo 
despierta importantes reacciones afectivas y cognitivas; estos aspectos así como 
sus disposiciones de comportamiento frente al trabajo, al ambiente laboral, a los 
colaboradores, a los superiores y desde luego al conjunto de la organización que 
despiertan mayor interés.  
 
Este tipo de1satisfacción como1actitud se diferencia de la1motivación 
para trabajar, siendo//ésta última1una disposición1de conducta; es decir, 
a la1clase y selección1de conducta. Así como a su1fuerza e1intensidad 
mientras1que la satisfacción/ concentra los1sentimientos afectivos 
frente1al trabajo//y a las consecuencias posibles//que se//derivan 
del//mismo (Caballero, 2002, p.3). 
 
Al respecto Robbins (2004) indicó: 
 
Los factores más frecuentes que conducen a la satisfacción en el puesto 
son: trabajos desafiantes, mirando desde el aspecto mental; recompensas 
equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, colegas 
que apoyen y el ajuste personalidad/puesto. Por otra parte, el efecto de la 
satisfacción en el puesto en el desempeño del empleado implica y 
comporta satisfacción y productividad, satisfacción y ausentismo y 
satisfacción y rotación. (p.197) 
 
Dimensión 2: Tensión en el trabajo 
 
La tensión en el trabajo consiste en la acción ocasionada por la sobrecarga 
laboral, una exigencia que se debe cumplir para alcanzar los objetivos de la 
institución. Esta tensión puede ser causada por la presión sistemática de los 
tiempos para completar una tarea; por otra parte, se debe tener en cuenta las 
herramientas que se utiliza para realizar el trabajo; y por último están las reglas 




Chiavenato (2011) Indicó que por lo general “la tensión, se ocasiona por 
diversos factores, dentro del espacio laboral; de este modo el recurso humano 
hace frente a dicha acción cuando esta coaccionado a cumplir metas previstas 
en determinados tiempos programados” (p. 175).  
 
Dimensión 3: Competencia profesional  
 
La competencia profesional hace referencia a la capacidad real del individuo para 
dominar el conjunto de tareas que configuran una función concreta.  
 
Para Reis (1994): 
 
Los cambios tecnológicos y organizativos, así como la 
modernización de las condiciones de vida en el trabajo, obligan a centrarse 
más en las posibilidades del individuo, en su capacidad para movilizar y 
desarrollar esas posibilidades en situaciones de trabajo concretas y 
evolutivas, lo que se aleja de las descripciones clásicas de puesto de 
trabajo. (p. 21). 
 
Dimensión 4: Promoción profesional 
 
El término promoción profesional implica el éxito profesional. Desde luego, 
muchas empresas suelen entender a sus empleados que hay diferentes formas 
de desarrollo profesional (rotación de puestos, movimientos laterales) que son 




No obstante, la promoción profesional es un esfuerzo organizado y 
formalizad que se focaliza en el desarrollo constante de los empleados más 
capacitados. Ello implica tener un mayor alcance y de duración más 
extensa que la formación. Desde luego, “el desarrollo es una opción 
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empresarial estratégica si la organización quiere sobrevivir en ambiente 
global cada vez más competitivo” (p. 66). 
 
Dimensión 5: Relación interpersonal con superiores 
 
En los puestos de trabajo, la planificación y ejecución de trabajo en equipo es 
una parte fundamental, ello implica tener que relacionarse con agentes 
superiores, líderes de empresas que llevan a cabo la ejecución de proyectos. 
Ello implica la disponibilidad y organización de los mismos trabajadores; de modo 
que estos lazos laborales se compenetran en el sentido de la orientación bajo la 
autoridad, de los equipos de trabajos, los mismos que direccionan y fortalecen 
las potencialidades de cada uno de los miembros para formular sus propuestas, 
sus ideas y estructurar sus resultados esperados.  
 Para Chiavenato (2011) en su teoría de “las relaciones humanos la 
interacción con los superiores son acciones y actitudes desarrolladas a partir de 
sus lazos fraternos entre trabajador/empleador” (p. 92). En las organizaciones a 
menudo surgen este tipo de oportunidades, en las cuales crean espacios 
sociales y mercantiles. 
 
Dimensión 6: Relaciones interpersonales con los compañeros 
 
Las relaciones humanas surgen a raíz de los contactos interpersonales de los 
miembros de una organización. A menudo, una persona cuando por primera se 
incorpora al sistema laboral, explora un mundo nuevo, la novedad de estar en 
una organización, le exige una adaptación, pero para ello, debe ser capaz de 
interactuar con sus compañeros. En muchas experiencias juveniles, el puesto de 
trabajo es todo un reto, aun cuando tenga un grado de teoría, recibida en su 
proceso de formación educativa; que exige tener que explorar campos, correr 
riesgos, aprender, equivocarse y estimularse ante el grupo.  
 
Chiavenato (2011) indicó: 
 
Los equipos de trabajo (grupos humanos) son aquellos conjuntos1de dos 
o más personas1que interaccionan entre1sí, realizan1roles específicos1y 
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mantienen1una relación1de interdependencia/ para la consecución de metas 




Variable 2: Compromiso organizacional. 
Definiciones. 
García e Ibarra (2014), define el compromiso organizacional como “un estado en 
el cual un empleado se identifica con una organización en particular, sus metas 
y deseos, para mantener la pertenencia a la organización”. (p. 6). 
En esa perspectiva, el compromiso organizacional, implica una acción 
planificada por la organización establecida por los directivos para hacer efectiva 
a esta a través de acciones previamente planificadas con apoyo del 
conocimiento científico y también el del comportamiento 
Nuevamente García et al. (2014, citando a Arias, 1998) señaló que el 
compromiso organizacional “es como la intensidad de la participación de un 
empleado y su identificación con la organización. Este se caracteriza por la 
creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización”. (p. 8). 
Si bien todo esto es teórico, estas teorías se aplican hacia el TeamForce 
o fuerza de equipo apoyándose en las competencias previamente desarrolladas 
con un proceso de fuerte liderazgo para propulsar el cambio. 
En esa perspectiva, García et al. (2014, citando a Chiavenato, 2009) opinó 
que “el compromiso organizacional es el sentimiento y la comprensión del 
pasado y del presente de la organización, como también la comprensión y 
compartimiento de los objetivos de la organización por todos sus participantes”. 
(p. 7). 
Se dirige desde el más alto nivel jerárquico con el apoyo de los mandos 
intermedios contemplando los usos y costumbres del pasado que desembocan 
en la cultura organizacional donde se incluyen a todos los trabajadores para un 
cambio a la eficiencia de la organización. 
García et al. (2014, citando a Mowday, 2006) indicó que es “La fuerza de 
identificación de un individuo con la organización en particular y de su 




Lo que significa la concatenación de las estrategias y ciencias 
administrativas con el desarrollo de las capacidades de los trabajadores de la 
organización para que estos actúen en una suma de integración total. 
García et al. (2014, citando a De Cottis, 2001)  indican que el compromiso 
organizacional es:  
La extensión en la cual un individuo acepta e intercambia las metas y los 
valores de una organización y ve su rol organizacional en términos de su 
contribución a estas metas y valores, aparte de cualquier instrumentalidad 
que pueda acompañar a su contribución, ellos implica factores de 
afectivos, continuidad en el trabajo y una normatividad que contribuya al 
compromiso del personal. (p. 8). 
De esto se deduce que se da como una reacción a los cambios producto 
de la globalización, una estrategia elaborada para cambiar las percepciones, 
actitudes, valores y estructura de las organizaciones, para que se adapten 
rápidamente a nuevas tecnologías, mercados y retos, a la par del cambio. 
 
Enfoques de compromiso organizacional 
Caamaño, (2008) identificó los enfoques del compromiso organizacional: 
Se identificaron tres enfoques que muestran en común que 
el compromiso es un estado psicológico que caracteriza la relación 
del empleado con la empresa y que tiene consecuencias para que 
éste decida si continúa o interrumpe la permanencia en dicha 
organización. Éstos se logran presentar en: compromiso como una 
conexión afectiva hacia la organización, compromiso como la 
percepción del costo asociado a abandonar la organización y 
compromiso como una obligación de permanecer en la 
organización. (p. 2). 
 
Etapas importantes para que los trabajadores de la organización puedan 
alcanzar el cambio hacia lo efectivo a través de una correcta capacitación y 
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planificación, teniendo como objetivo principal la excelencia del trabajo propio, 
considerando para esto cambiar actitudes, valores, estrategias para superar el 
avance competitivo de otras organizaciones producido por la globalización, los 
cambios de tecnología, los entornos ambientales y el surgimiento de nuevos 
valores adecuados a la modernidad.  
 
Identidad organizacional versus el compromiso organizacional 
Es interesante hacer esta diferenciación debido a la similitud de concepciones 
que muchos investigadores emplean. Al respecto Caamaño  (2008) indicó que 
la identificación organizacional es: 
Un tipo de identificación social en donde el empleado internaliza los 
atributos de la organización, en conjunto con las metas y logros propios, 
percibiendo la identificación como perteneciente o que opera con ella. En 
términos de la identidad organizacional, podemos decir que ésta es una 
parte específica de la identidad social definió la identidad social como la 
parte del concepto propio que una persona tiene de sí mismo, incluyendo 
los valores y las emociones, dentro de un grupo o grupos de individuos 
del cual forma parte. El compromiso organizacional refleja las metas 
individuales del empleado. (p. 3). 
Implica proponer la formulación de estrategias y líneas de acción para 
lograr los objetivos de la institución formando a la vez a sus trabajadores para 
mejorar su nivel científico y laboral, proponiendo un intercambio académico, 
colaborando con la difusión del conocimiento, estimulando a su vez la calidad de 
la investigación científica. También está en sus funciones Dirigir y controlar las 
fases previas de la implementación para lograr que el proceso sirva a la 
organización en su desempeño a través del desarrollo integral de sus 







Gómez,  (2012). Establece que: 
Se han encontrado diversas opiniones a favor de que un trabajador 
satisfecho y comprometido, es un trabajador con un buen desempeño, así 
como opiniones en el sentido de que un alto grado de compromiso 
organizacional no es garantía de un buen desempeño. El compromiso 
organizacional ha sido estudiado como un constructo relacionado con las 
personas y su trabajo; y en relación hacia diferentes enfoques como 
puede ser la organización, el director general, el director, supervisor o 
coordinador de área (p. 88). 
Se adoptó como base el concepto de un estado psicológico que 
caracteriza la relación entre una persona y una organización, la cual presenta 
consecuencias respecto a la decisión para continuar en la organización o dejarla. 
Se asume que el compromiso organizacional es un factor determinante en el 
logro de los objetivos de las instituciones o empresas cualquiera que sea. 
 
Teorías sicológicas del compromiso organizacional 
Teorías del comportamiento 
Adeyinka, (2010): indicó que: 
Se citan varios factores de comportamiento en la creación de una persona 
comprometida. Estos son la variedad de trabajo, ‘la ambigüedad del rol’, 
la actitud de los compañeros de trabajo y amigos, las alternativas de la 
organización y, la variedad de habilidades en el trabajo. (p. 10). 
Mucha de la literatura en este campo es de comportamiento. Esto significa 
que se trata de encontrar los ingredientes específicos que hacen que alguien se 
comprometa con un grupo, en lugar de limitarse a ser un miembro o 
simpatizante. Estos parecen apuntar al rol de la libertad, la falta de 





Teoría de la identidad social 
 
Nuevamente Adeyinka (2010): indicó  
La identidad social es un enfoque simple que sostiene que todos 
los seres humanos quieren aumentar su autoestima al sentirse 
conectados a una organización o grupo específico. Esto no niega los 
enfoques conductuales, al contrario, pretende colocarse detrás de los 
ingredientes específicos para este tipo de compromiso. (p.11). 
La teoría de la identidad sostiene que un auto concepto positivo es; al 
menos en parte; creado por tener asociaciones positivas para un grupo que está 
conectado a tu propia persona. Un ejemplo podría ser un hombre que trabaja 
para una organización de servicio social. 
 
Teoría de la auto-categorización 
Adeyinka, (2010) cita lo siguiente: 
Los enfoques de auto-categorización sostienen que el ‘yo’ se 
construye a través de estos vínculos de organización y que las personas 
pueden verse a sí mismas en varios niveles diferentes. Puedes verte a ti 
mismo como un individuo, pero esto, en parte, está relacionado con los 
grupos sociales a los que perteneces. (p.11). 
Esto quiere decir que el empleado se convierte en un ‘individuo 
subordinado’ o una persona cuya identidad se deriva en parte de estas 
conexiones sociales tales como el trabajo en un lugar determinado o que viven 
en un área determinada. 
Dimensiones del Compromiso Organizacional 
Respecto al Instrumento: encuesta de compromiso organizacional los autores: 




Dimensión 1: Afectiva 
Gómez, Reyes, Ávalos y Gonzáles (2013). “Se refiere a la relación emocional 
que las personas forjan con la organización, ya que refleja el apego emocional y 
sentimental al percibir la satisfacción de necesidades (especialmente las 
psicológicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la organización”. 
(p. 4). 
Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de 
pertenecer a la organización.  
Al respecto, Arias, (2011) agregó que: 
El compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales 
que las personas forjan con la organización, refleja el apego emocional al 
percibir la satisfacción de necesidades (especialmente las psicológicas) y 
expectativas, disfrutan de su permanencia en la organización”. (p.11). 
De esta concepción se traduce que los trabajadores con este tipo de 
compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organización, como se ha 
observado empíricamente en la corte de justicia de Lima Norte. 
Dimensión 2 Continua o de continuidad. 
Gómez et al. (2013) señaló que “el reconocimiento de la persona, con respecto 
a los costos (financieros, físicos, psicológicos) y las pocas oportunidades de 
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización” (p. 5). 
Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institución porque ha 
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaría perderlo todo. Percibe que 
sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su 
apego con la empresa. 
Al respecto Arias (2011) indicó compromiso de continuación: (necesidad) 
señala el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos (financieros, 
físicos, psicológicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si 
decidiera renunciar a la organización”. (p.12). 
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Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institución porque ha 
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaría perderlo todo; así como 
también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, 
se incrementa su apego con la empresa. 
 
Dimensión 3 Normativa 
Gómez et al. (2013): “Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la 
organización, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quizá por 
recibir ciertas prestaciones, se crea un sentido de reciprocidad con la 
organización”. (p.6). 
En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de 
permanecer en la institución, como efecto de experimentar una sensación de 
deuda hacia la organización por haberle dado una oportunidad o recompensa 
que fue valorada por el trabajador. 
Arias, (2011) añadió que: 
El compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en 
la lealtad a la organización, en un sentido moral, de alguna manera como 
pago, quizá por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la 
institución cubre la colegiatura de la capacitación; se crea un sentido de 
reciprocidad con la organización. (p.13). 
Todo colaborador experimenta las tres dimensiones, aunque desde luego, 
con distinto énfasis, esto porque en el compromiso afectivo el colaborador 
manifiesta actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia hacia la 
empresa, y así se emociona al decir que trabaja para la institución o habla mucho 
de ella en reuniones con amigos y familiares. 




¿Cuál es la relación de la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en 
el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – Comas 2018? 
 
Problemas específicos. 
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación de la satisfacción por el trabajo y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018? 
Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación de la tensión en el trabajo y el compromiso organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – Comas 2018? 
Problema específico 3. 
¿Cuál es la relación de la competencia profesional y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018? 
Problema específico 4. 
¿Cuál es la relación de relaciona la promoción profesional y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018? 
Problema específico 5. 
¿Cuál es  la relación de las relaciones interpersonales con sus superiores y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018? 
Problema específico 6. 
¿Cuál es  la relación de las relaciones interpersonales con los compañeros y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018? 
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1.5 Justificación del estudio 
 
Justificación teórica. 
Partiendo de lo señalado por Robbins (1998), el estudio de la satisfacción laboral, 
enfocada como conducta, tiene especial relevancia en este contexto socio 
cultural de prestadores de salud, debido a que no solo permitirá dilucidar mejor 
esta variable sino que facilitará el abordaje de la segunda variable enmarcada 
dentro de la teoría de Meyer y Allen (1991) desagregando los resultados en 
aspectos afectivo, de continuidad y normativo, para mayor entendimiento teórico, 
por lo que en base a los resultados, la contribución del presente Trabajo de 
investigación permitirá esclarecer aspectos prácticos mediante fundamentos 
teóricos de la satisfacción laboral y del compromiso organizacional cuyo 
beneficio es tanto para los trabajadores como para los gestores de este Centro 
Materno Infantil. 
Justificación práctica 
Los resultados del esclarecimiento de esta situación problemática servirán para 
la institución y sobre todo a las autoridades que en ella laboran a fin de que 
puedan conocer y, posteriormente, mejorar la situación de la satisfacción laboral 
de sus trabajadores ya que, de no hacerlo se podría afectar directamente el 
compromiso de los trabajadores (situación que ya está observando). Esta 
aseveración se sustenta en la deducción  de que si un trabajador se siente 
satisfecho en su centro de labores, rendirá más, tendrá mayor eficiencia y se 
preocupará por la calidad de atención,  beneficiando también a sus compañeros 
así como también a los pacientes atendidos en dicho centro asistencial, ya que 
si se les brinda una buena calidad de atención, adecuada y oportuna, los 
estándares del centro serán mejores y, en consecuencia, se proveerá de mejores 
condiciones laborales. Con estos resultados se podrían resolver problemas que 
se identificaran en pos de la mejora de la calidad de trabajo, el trabajo en equipo, 
y compromiso de los trabajadores. Se conoce que en toda institución de salud 
hay problemas, sin embargo el presente estudio ayudara a brindar soluciones 





Los instrumentos, métodos, técnicas y procedimientos de esta tesis, una vez 
probada su validez y confiabilidad,  podrían ser empleados en otros estudios 
similares; sirviendo de base para la elaboración de más investigaciones. Los 
resultados servirán de base para otras tantas pesquisas, conformando así, 
mayores referencias en este rubro académico. 
 
Justificación social. 
Finalmente, el estudio contribuirá a la mejora de la atención para los pacientes 
que se atenderán en el centro materno infantil Santa Luzmila II del distrito de 
Comas, quienes podrán recibir un trato de calidad y calidez por el personal 
asistencial con una buena satisfacción laboral y un mejor compromiso 
organizacional entre el equipo multidisciplinario en salud.  
 
1.6   Hipótesis 
Hipótesis general. 
Existe relación entre la satisfacción laboral  y compromiso organizacional en el 
personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
 
Hipótesis Específicas. 
Hipótesis específica 1. 
Existe relación entre la satisfacción por el trabajo y el compromiso organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – Comas 2018. 
Hipótesis específica 2.  
Existe relación entre la tensión en el trabajo y el compromiso organizacional en 
el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – Comas 2018. 
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Hipótesis específica 3.  
Existe relación entre la competencia profesional y el compromiso organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – Comas 2018. 
Hipótesis específica 4.  
Existe relación entre la promoción profesional y el compromiso organizacional en 
el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – Comas 2018. 
Hipótesis específica 5.  
Existe relación entre las relaciones interpersonales con sus superiores y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018. 
Hipótesis específica 6. 
Existe relación entre las relaciones interpersonales con los compañeros y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 




Determinar la relación entre la satisfacción laboral y compromiso organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II - Comas 2018. 
Objetivos específicos. 
Objetivo específico 1. 
Determinar la relación entre la satisfacción por el trabajo y el compromiso 





Objetivo específico 2. 
Determinar la relación entre la tensión en el trabajo y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018. 
Objetivo específico 3. 
Determinar la relación entre la competencia profesional y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018. 
Objetivo específico 4. 
Determinar la relación entre la promoción profesional y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018. 
Objetivo específico 5. 
Determinar la relación entre las relaciones interpersonales con sus superiores y 
el compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018. 
Objetivo específico 6. 
Determinar la relación entre las relaciones interpersonales con los compañeros 
y el compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 





















2.1. Diseño de investigación 
 
Enfoque. 
El trabajo se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo y corresponde a una 
investigación básica de nivel descriptivo y correlacional según la clasificación de 
Hernández, Fernández y Baptista (2014, p.169).  
Tipo. 
Fue Básica, porque está orientada a la búsqueda de nuevos conocimientos y 
nuevos campos de investigación sin un fin práctico específico e inmediato; es 
decir, conocer la satisfacción laboral y su compromiso organizacional en el 
personal del centro materno infantil Santa Luzmila II – Comas 2018. 
Nivel. 
De acuerdo con el alcance del objetivo general y objetivos específicos, el nivel 
fue descriptivo, porque el propósito es describir como se manifiestan la variable 
en el momento de la investigación. Conlleva a analizar y medir la información 
recopilada acerca de la variable satisfacción laboral y su compromiso 
organizacional en el centro materno infantil Santa Luzmila II – Comas 2018. 
Diseño. 
Tuvo un diseño no experimental, porque no se manipuló ninguna de las 
variables. Fue correlacional, porque medirá el grado de relación que existía entre 
la variable satisfacción laboral y su compromiso en los trabajadores del Centro 
Materno Infantil Santa Luzmila II – Comas 2018. 









M: Es la muestra de estudio. 
O1: Observación de la Variable 1: Satisfacción laboral. 
O2: Observación de la Variable 2: Compromiso organizacional. 





Variable 1: Satisfacción laboral.-  
Oliver (citado por Thompson 2005) sostuvo que: 
Satisfacción es la evaluación personalizada o que percibe el usuario frente 
al uso de un servicio o producto intangible. La satisfacción es vista por 
aquellas características específicas del elemento intangible, también se 
ve brindado sobre la satisfacción a las respuestas emocionales (p. 43). 
Variable 2: Compromiso organizacional.-  
Respeto a esta variable, García e Ibarra (2014) definió el compromiso 
organizacional como:  
La extensión en la cual un individuo acepta e intercambia las metas y los 
valores de una organización y ve su rol organizacional en términos de su 
contribución a estas metas y valores, aparte de cualquier instrumentalidad 
que pueda acompañar a su contribución, ellos implica factores de 
afectivos, continuidad en el trabajo y una normatividad que contribuya al 






Operacionalización de las variables. 
Tabla 1.  
Operacionalización de la variable Satisfacción Laboral. 
Dimensiones Indicadores Ítems 







































1. Cansancio al final de la 
jornada. 
2. Falta de interés por el trabajo. 
3. Sensación de lo que hace no 
es importante. 
4. Falta de interés para realizar el 
trabajo. 
 
1. Reconocimiento por el trabajo. 
2. Cordial relación con los jefes. 
3. Concepto del trabajador. 
4. Rutina en el trabajo. 
5. Responsabilidad en el trabajo.  
 
 
1. Relaciones interpersonales 
con compañeros. 
2. Salario adecuado. 
3. Reconocimiento en el trabajo. 
 
 
1. Recursos suficientes para el 
trabajo. 




1. Oportunidades nuevas.  
2. Concentración en el trabajo. 
3. Exceso de trabajo.  
 
 
1. Relaciones adecuadas con el 
personal. 
2. Capacitación continua. 
3. Satisfacción laboral 
 

































1= Muy en  
desacuerdo 
2 = En desacuerdo 
3= Ni de acuerdo ni 
en  desacuerdo 
4= De acuerdo   
5= Muy de acuerdo 
Alta 
 (89 – 120) 
 
Media 
(56 – 88) 
 
Baja  






Tabla 2.  
Operacionalización de la variable Compromiso organizacional. 
 
2.3 Población y muestra 
Población:  
Lo constituirá todo el personal que labora del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II, el mismo que tiene un total de 126 personas entre personal asistencial 
y administrativo que a la fecha de la ejecución de la investigación mantuvieron 
vínculo laboral con la entidad y se encontraban en labores normales, 
cotidianamente. 
Criterios de selección: 
Para la selección del personal que sería encuestada se tuvieron los criterios 
siguientes: 
- Que tenga vínculo laboral con la entidad como mínimo seis meses antes 
de la toma de datos. 
- Que no se encuentre de licencia, ni vacaciones en las fechas de toma de 
datos. 
- Que acceda de manera voluntaria a ser evaluado mediante los 
instrumentos de toma de datos, sin presión ni coacción de ningún tipo y 
que esté dispuesto a contestar correctamente los cuestionarios. 

























1 - 8 
 
 





1= Muy en  
desacuerdo 
2 = En 
desacuerdo 
3= Ni de acuerdo 
ni en  desacuerdo 
4= De acuerdo   













Por la razón de tener una población pequeña, se optó por tomar al 100% de la 
población como muestra. Sin embargo, cuando se recogió la muestra no se logró 
encuestar a cuatro (4) personas, quedando solamente 122. De estas 122 
encuestas realizadas, en el control de calidad de respuestas se detectó que dos 
(2) de ellas no tuvieron las respuestas completas, optando por retirarlas del 
análisis. Finalmente se procesaron 120 encuestas, las mismas que se reportan 
en este informe de tesis, en el capítulo de resultados. 
Muestreo. 
Hernández, Fernández y Baptista (2014), 
Se hizo un muestreo intencional, no probabilístico, teniendo en cuenta que 
dicho muestreo es “útil para explicar fenómenos dentro de una población pero 
que no se puede realizar inferencia a partir de ellos” (p. 135). 
2.4. Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
Técnica 
La técnica de recolección de datos fue la encuesta, la misma que, de acuerdo a 
Hernández et al. (2014) es una técnica masiva que facilita la toma de datos de 
una gran cantidad de sujetos de análisis. (p. 174)  
Así, Flick (Citado por Hernández et al. 2014) indicó que la encuesta es una 
técnica masiva de recolección de datos, en donde el anonimato es importante 
para asegurar la veracidad de la información recolectada. (p.19) 
 
Instrumentos 
Ficha técnica: del instrumento que mide Satisfacción laboral 
Nombre:   Cuestionario Font Roja modificado 
Autor:  Aranaz y Mira 
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Año:    1988 
Dimensiones  Satisfacción por el trabajo; Tensión relacionada con el 
trabajo; Competencia profesional; Promoción 
profesional; Relación interpersonal con sus 
superiores; Relación interpersonal con sus 
compañeros. 
Respuestas:  Muy de acuerdo; De acuerdo; Ni de acuerdo ni en       
desacuerdo; En desacuerdo; Muy en desacuerdo. 
(Escala de Likert) 
Tiempo de resolución: 20 min. 
Baremo:   Baja (24 - 55), Media (56 - 88) y Alta (89 - 120). 
Confiabilidad:  Alfa de Cronbach = 0,934 (Ver pantallazo en anexo) 
 
Ficha técnica: del instrumento que mide Compromiso Organizacional. 
Nombre:    Modelo de Compromiso de AON 
Autor: Aon Hewitt (Modificado por Mehech, Cordero y 
Gómez) 
Año:    2016 
Dimensiones  Compromiso Afectivo; compromiso de continuidad y 
compromiso Normativo. 
Respuestas:  Muy en desacuerdo; En desacuerdo; Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo; De acuerdo; Muy de acuerdo. (Escala 
de Likert) 
Tiempo de resolución: 20 min. 
Baremo:   Buena (23 - 53), Regular (54 - 84) y Mala (85 - 115). 
Confiabilidad:  Alfa de Cronbach = 0,943 (Ver pantallazo en anexo) 
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2.5. Métodos de análisis de datos. 
Se hizo uso de la estadística descriptiva para los datos organizados. Se presentó 
en tablas y figuras descriptivas. Dado que el análisis corresponde a una medición 
de influencia, la prueba elegida fue la Rho Spearman, debido a que se busca 
encontrar la relación entre las variables cualitativas ordinales. 
 
Rangos: (De acuerdo con Martínez et al., 2009) 
1) Perfecta R = 1 
2) Excelente R = 0.9 < = R < 1 
3) Buena R = 0.8 < = R < 0.9 
4) Regular R = 0.5 < = R < 0.8 
5) Bajo R = 0.15 <= R < 0,51 
6) Nula R < 0,15 
2.6 Aspectos éticos 
Los datos indicados en esta investigación fueron recogidos del grupo de 
investigación y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones. 
 Los profesionales que han participado en esta encuesta, no fueron 
mencionados, se ha tomado las reservas del caso para evitar información dañina 
en contra de las personas que han colaborado con esta investigación. 
  De igual forma el marco teórico se recolectó de acuerdo a los parámetros 
establecidos e indicados para realizare este tipo de estudio, evitando copia de 
otras investigaciones. 
Finalmente los resultados de la investigación no han sido adulteradas o 
plagiadas de otras investigaciones haciéndose un buen uso de la investigación 





















3.1. Descripción de resultados. 
Satisfacción laboral. 
Tabla 3.  
Frecuencias de la variable Satisfacción laboral en el personal del Centro Materno 
Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
Satisfacción Laboral Frecuencia Porcentaje 
Baja 5 4,2 
Media 108 90,0 
Alta 7 5,8 




Figura 1. Distribución de frecuencias de la variable Satisfacción laboral en el 
personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
 
En la tabla anterior se observó que el personal del Centro Materno Infantil 
Santa Luzmila II Comas se ubicó mayoritariamente en la categoría media con un 
90% de un total de 120 personas. La categoría Alta tuvo un 5,8%. Esto revela 
que en realidad la satisfacción está en una categoría dudosa, no definida, pues 
























Tabla 4.  
Frecuencias de las dimensiones de la variable Satisfacción laboral en el personal 
del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
Dimensiones de la Satisfacción 
Laboral 
Baja Media Alta 
n % n % n % 
D1: Satisfacción por  el trabajo 9 7,5 91 75,8 20 16,7 
D2: Tensión relacionada con el 
trabajo 
23 19,2 56 46,7 41 34,2 
D3: Competencia profesional 14 11,7 74 61,7 32 26,7 
D4: Promoción profesional 23 19,2 90 75,0 7 5,8 
D5: Relación interpersonal con sus 
superiores 
45 37,5 75 62,5 0 0,0 
D6: Relación interpersonal con sus 
compañeros 
7 5,8 104 86,7 9 7,5 
 
 
Figura 2. Distribución de frecuencias de las dimensiones de la variable 
Satisfacción laboral en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II 
Comas 2018. 
Se evidenció que en todas las dimensiones de esta variable hubo una 
predominancia de la categoría Media, destacando en la dimensión 6. Es 
importante también destacar que en la dimensión 2 tuvo la mayor frecuencia en 
la categoría Alta en comparación con las demás dimensiones, mientras que en 
la dimensión 5, se vio la mayor frecuencia en la categoría Baja, siendo una 
































































Tabla 5.  
Frecuencias de la variable Compromiso Organizacional en el personal del Centro 
Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
Compromiso Organizacional Frecuencia Porcentaje 
Malo 9 7,5 
Regular 75 62,5 
Bueno 36 30,0 
Total 120 100,0 
 
 
Figura 3.  Distribución de frecuencias de la variable Compromiso Organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
 
En la tabla anterior se observó que el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas se ubicó mayoritariamente en la categoría regular con un 
62,5% de un total de 120 personas. La categoría Alta tuvo un 30%. Esto revela 
que en realidad el compromiso organizacional está en una categoría intermedia 
























Tabla 6.  
Frecuencias de las dimensiones de la variable Compromiso Organizacional en el 
personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
Dimensiones del Compromiso 
Organizacional 
Malo Regular Bueno 
n % n % n % 
D1: Compromiso Afectivo 9 7,5 49 40,8 62 51,7 
D2: Compromiso de continuidad 12 10,0 67 55,8 41 34,2 
D3: Compromiso normativo 13 10,8 67 55,8 40 33,3 
 
 
Figura 4. Distribución de frecuencias de las dimensiones de la variable 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018. 
 
Se evidenció que en dos de las tres dimensiones de esta variable hubo una 
predominancia de la categoría Regular, teniendo el mismo porcentaje. Es 
importante también destacar que en la dimensión 1 tuvo la mayor frecuencia en 
la categoría Bueno teniendo el menor porcentaje en la categoría Malo. Por lo que 

































3.2. Contraste de hipótesis. 
 
Hipótesis general. 
H0: No existe relación entre la satisfacción laboral  y compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II 
Comas 2018. 
H1: Existe relación entre la satisfacción laboral  y compromiso organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
1. Prueba estadística: Rho Spearman. 
2. Cálculo o reportes: 
Tabla 7. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre la satisfacción laboral  y compromiso 













Sig. (bilateral)  ,001 






Sig. (bilateral) ,001  
N 120 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Conclusión del contraste: 
En esta tabla se vio que, de acuerdo a los datos de la población evaluada, se 
tiene baja y directa asociación de 0,310 entre la satisfacción laboral  y 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018, interpretándose que a medida que la satisfacción laboral 




Hipótesis específica 1. 
H0: No existe relación entre la satisfacción por  el trabajo y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018. 
H1: Existe relación entre la satisfacción por  el trabajo y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018. 
1. Prueba estadística: Rho Spearman. 
2. Cálculo o reportes: 
 
Tabla 8. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre la satisfacción por  el trabajo y 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 














Sig. (bilateral)  ,361 






Sig. (bilateral) ,361  
N 120 120 
 
Conclusión del contraste: 
En esta tabla se observa que, de acuerdo a los datos de la población evaluada, 
no se tiene asociación entre la satisfacción por  el trabajo y compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 





Hipótesis específica 2.  
H0: No existe relación entre la tensión en el trabajo y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018. 
H1: Existe relación entre la tensión en el trabajo y el compromiso organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – Comas 2018. 
1. Prueba estadística: Rho Spearman. 
2. Cálculo o reportes: 
 
Tabla 9. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre la tensión en el trabajo y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
















Sig. (bilateral)  ,003 






Sig. (bilateral) ,003  
N 120 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Conclusión del contraste: 
En esta tabla se observa que, de acuerdo a los datos de la población evaluada, 
se tiene baja y directa asociación de 0,266 entre la tensión en el trabajo y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018, interpretándose que a medida que la tensión en el 





Hipótesis específica 3.  
H0: No existe relación entre la competencia profesional y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018. 
H1: Existe relación entre la competencia profesional y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018. 
1. Prueba estadística: Rho Spearman. 
2. Cálculo o reportes: 
 
Tabla 10. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre la competencia profesional y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 














Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 120 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Conclusión del contraste: 
En esta tabla se observa que, de acuerdo a los datos de la población evaluada, 
se tiene baja y directa asociación de 0,421 entre la competencia profesional y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018, interpretándose que a medida que la competencia 




Hipótesis específica 4.  
H0: No existe relación entre la promoción profesional y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018. 
H1: Existe relación entre la promoción profesional y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas 2018. 
1. Prueba estadística: Rho Spearman. 
2. Cálculo o reportes: 
 
Tabla 11. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre la promoción profesional y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 














Sig. (bilateral)  ,494 






Sig. (bilateral) ,494  
N 120 120 
 
Conclusión del contraste: 
En esta tabla se observa que, de acuerdo a los datos de la población evaluada, 
no se tiene asociación entre la promoción profesional y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 





Hipótesis específica 5.  
H0: No existe relación entre las relaciones interpersonales con sus superiores y 
el compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil 
Santa Luzmila II – Comas 2018. 
H1: Existe relación entre las relaciones interpersonales con sus superiores y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018. 
1. Prueba estadística: Rho Spearman. 
2. Cálculo o reportes: 
 
Tabla 12. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre la Relación interpersonal con sus 
superiores y el compromiso organizacional en el personal del Centro Materno 
















Sig. (bilateral)  ,133 






Sig. (bilateral) ,133  
N 120 120 
 
Conclusión del contraste: 
En esta tabla se observa que, de acuerdo a los datos de la población evaluada, 
no se tiene asociación entre la Relación interpersonal con sus superiores y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018. Pues de acuerdo con la clasificación de Martínez et al. 




Hipótesis específica 6. 
H0: No existe relación entre las relaciones interpersonales con los compañeros y 
el compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil 
Santa Luzmila II – Comas 2018. 
H1: Existe relación entre las relaciones interpersonales con los compañeros y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018. 
1. Prueba estadística: Rho Spearman. 
2. Cálculo o reportes: 
 
Tabla 13. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre las relaciones interpersonales con 
los compañeros y el compromiso organizacional en el personal del Centro 
















Sig. (bilateral)  ,828 






Sig. (bilateral) ,828  
N 120 120 
 
Conclusión del contraste: 
En esta tabla se observa que, de acuerdo a los datos de la población evaluada, 
no se tiene asociación entre las relaciones interpersonales con los compañeros 
y el compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018. Pues de acuerdo con la clasificación de Martínez et al. 
















En los estadísticos descriptivos obtenidos se observó que la variable satisfacción 
laboral tuvo la predominancia de la categoría media, sin mostrar tendencia ni Alta 
ni Baja. Esto es preocupante porque en el sistema de modernización de las 
entidades prestadoras de salud del Ministerio de Salud (Minsa) se ha 
implementado un sistema de calidad de provee de mayores condiciones de 
calidad al trabajador del sector salud, en contraste con el modelo de calidad 
centrado en el usuario externo que inicialmente tenían, basándose en 
Parasumaran, Zeithalm y Berry (1996). Armonizando estos resultados se tuvo 
que la mayor frecuencia del compromiso organizacional se ubicó en la categoría 
Regular, sin embargo, a diferencia de la primera variable, en ésta si hubo una 
tendencia definida hacia Bueno, destacando el compromiso afectivo. Al respecto, 
Frías (2014) destacó el mismo hallazgo revelando que en el personal es mucho 
más frecuente esta vinculación debido a que el nexo surge incluso desde la etapa 
formativa de los trabajadores. 
Respecto a los contrastes de hipótesis, en la hipótesis general se tuvo 
baja y directa asociación (r= 0,310) entre la satisfacción laboral  y compromiso 
organizacional en este personal, resultado que fue coherente con el reportado 
por Pereira, Veloso, Silva y Costa (2017) cuando también realizó una 
investigación con estas mismas variables, aunque a diferencia de esta tesis, el 
modelo que aplicó fue regresional, no obstante se encontró una explicación 
causal que bien podría ser tomado en futuros trabajos de investigación en este 
y en otros entornos sociales. En esa misma perspectiva, Frías (2014), también 
hizo un estudio con estas mismas dos variables, teniendo resultados similares a 
la presente investigación. 
En la primera hipótesis específica no se tuvo asociación entre la 
Satisfacción por  el trabajo y compromiso organizacional en este personal de 
salud, siendo, hasta cierto punto antagónico con el resultado general, sin 
embargo Iriarte (2012)  hizo un trabajo de investigación Factores que influyen en 
la satisfacción laboral de Enfermería en el Complejo Hospitalario, quien sugirió 
que el análisis se haga por servicios, distinguiendo al personal, lo que quizás 
68 
 
hubiese sido interesante de aplicar en esta tesis, y como también lo realizó Marín 
y Placencia (2017) en un grupo de personal asistencial en nuestro país con 
características similares a este trabajo. 
En la segunda hipótesis se tuvo una asociación baja y directa (R= 0,266) 
entre la tensión en el trabajo y el compromiso organizacional en el personal del 
Centro Materno Infantil donde se aplicó la encuesta. Al respecto se tiene que 
Vela (2016), señaló que la tensión originada en el trabajo resulta determinante 
en la generación de niveles de satisfacción, y aunque Tagle (2015) señaló que 
el comportamiento dentro de la organización debe tener en cuenta la mantención 
de niveles aceptables de tensión laboral, debido a que este genera problemas 
en la calidad del clima organizacional, situación que perfectamente podría ser 
motivación de una nueva investigación en el futuro. 
En la tercera hipótesis específica  obtuvo baja y directa asociación (R= 
0,421) entre la competencia profesional y el compromiso organizacional en el 
personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018, este resultado 
es interesante en la medida que la competencia profesional es un factor 
transversal en el desarrollo del personal, pues, como lo señaló Marín y Placencia 
(2017), en una investigación sobre motivación y satisfacción laboral, una de las 
mayores motivaciones es la adquisición de mejores y mayores competencias 
profesionales. Sin embargo se precisa también que los factores motivacionales 
externos podrían intervenir en este impulso, tema que no ha sido profundizado 
en esta tesis y que bien podría ser tocado posteriormente. 
En la cuarta hipótesis específica se tuvo asociación entre la promoción 
profesional y el compromiso organizacional en el personal de este mismo Centro 
Materno Infantil, siendo coherente con los resultados de Pereira, Veloso, Silva y 
Costa (2017), quienes también demostraron que la promoción profesional es un 
potente factor de compromiso en la medida que los responsables de la entidad 
favorezcan este desarrollo dentro de la institución, pues lo asumen como una 
forma de recompensa a su destacada labor y constante capacitación para el 
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incremento de sus competencias profesionales. En esta parte es necesario 
detenerse para analizar la importancia de la difusión de estas estrategias de 
promoción dentro de la entidad. Probablemente se requieran trabajos como el 
de Araque, Sánchez y Uribe (2017) en donde se fomente un marketing interno 
para efectos de promover la competitividad sana dentro de la institución. 
 En la quinta hipótesis específica no se tuvo asociación entre la relación 
interpersonal con sus superiores y el compromiso organizacional en este 
personal, resultado que podría tener dos explicaciones: la primera explicaría que 
estas relaciones fueron y son buenas y, en consecuencia, no sería un factor 
clave en la satisfacción laboral de los empleados (Frías, 2014) y la segunda es 
que simplemente este aspecto no es necesario trascendiendo solamente las 
relaciones laborales entre los dos grupos de actores sociales en esta entidad 
(Iriarte, 2012). Ahora, por observaciones propias, se afirma que si bien las 
relaciones entre los trabajadores y los superiores no son excelentes, tampoco 
son malas, manteniéndose un clima de respeto mutuo por la labor desempeñada 
de acuerdo al cargo desempeñado por cada trabajador. 
En la sexta hipótesis específica se demostró que no hubo asociación entre 
las relaciones interpersonales con los compañeros y el compromiso 
organizacional en este personal, lo que reforzaría el resultado anteriormente 
descrito en la quinta hipótesis. Al respecto, es importante citar a Chero (2017), 
quien indicó que un factor determinante para elevar los índices de estrés laboral 
y, en consecuencia la insatisfacción en el trabajo, son las malas relaciones 
interpersonales con compañeros de trabajo. Entonces, partiendo de lo señalado 
por este investigador, si no se encontró una asociación en este contraste, se 
interpretaría que las relaciones interpersonales de estos trabajadores es 
socialmente buena, tal como lo es con los superiores. Este resultado reafirma la 
importancia de la profundización de esta temática en este mismo contexto 















Primera: De acuerdo a los datos de la población evaluada, se tuvo baja y 
directa asociación de 0,310 entre la satisfacción laboral  y compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018. 
Segunda: No se tuvo asociación entre la Satisfacción por  el trabajo y 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil 
Santa Luzmila II Comas 2018. 
Tercera: Se tuvo una asociación baja y directa (R= 0,266) entre la tensión en 
el trabajo y el compromiso organizacional en el personal del Centro 
Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
Cuarta: Se obtuvo baja y directa asociación (R= 0,421) entre la competencia 
profesional y el compromiso organizacional en el personal del Centro 
Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
Quinta: No se tuvo asociación entre la promoción profesional y el compromiso 
organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018. 
Sexta: No se tuvo asociación entre la relación interpersonal con sus 
superiores y el compromiso organizacional en el personal del Centro 
Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
Sétima: No se tuvo asociación entre las relaciones interpersonales con los 
compañeros y el compromiso organizacional en el personal del Centro 
















Primera: A los directivos del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas se recomienda tomar en cuenta los resultados de esta 
investigación en donde el nivel de satisfacción laboral 
predominante es medio, debiendo implementar estrategias de 
reforzamiento que puedan inclinar esta tendencia hacia una mejor 
satisfacción laboral. 
Segunda: A los trabajadores del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II – 
Comas se recomienda que refuercen sus actitudes positivas de las 
relaciones interpersonales tanto con los directivos como entre sí, 
pues manteniendo ese buen clima laboral se tendrán mayores 
satisfacciones, lo que redundará en una mejor calidad de servicio 
hacia los usuarios externos de esta institución prestadora. 
Tercera: A los investigadores interesados en el tema se recomienda que 
profundicen la temática pudiendo ampliar investigaciones donde se 
involucren variables como el clima institucional, factores 
motivacionales, liderazgo gerencial o directivo, entre otros, 
ampliando de esa manera la fenomenología local y pudiendo 
ratificar o rechazar las conclusiones de este trabajo de 
investigación. 
Cuarta: A las autoridades de la entidad y del ministerio de salud se 
recomienda que se establezcan políticas de trabajo en donde se 
involucre la investigación en temas de habilidades blandas del 
personal de salud, permitiendo la realización de tesis o 
investigaciones en las entidades prestadoras de salud, reduciendo 
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3. RESUMEN 
Esta investigación se propuso con el objetivo de determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y compromiso organizacional en el personal del Centro 
Materno Infantil Santa Luzmila II - Comas 2018. 
Fue una investigación con enfoque cuantitativo, tipo básica, con diseño no 
experimental, correlacional. Se tomaron 120 personas de este centro materno 
infantil, a quienes se les encuestó mediante los instrumentos de satisfacción 
laboral (Cuestionario Font Roja modificado,  Aranaz y Mira, 1988) y compromiso 
organizacional (Modelo de Compromiso de AON, Aon Hewitt, Modificado por 
Mehech, Cordero y Gómez, 2016). El análisis de datos se realizó mediante la 
prueba no paramétrica de correlación Rho Spearman. 
De acuerdo a los datos de la población evaluada, se tuvo baja y directa 
asociación de 0,310 entre la satisfacción laboral  y compromiso organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
 
4. PALABRAS CLAVE 








This research was proposed with the objective of determining the relationship 
between job satisfaction and organizational commitment in the personnel of the 
Santa Luzmila II - Comas 2018 Mother and Child Center. 
It was a research with quantitative approach, basic type, with non-
experimental, correlational design. 120 people were taken from this maternal and 
child center, who were surveyed using the instruments of Labor Satisfaction 
(Modified Red Font Questionnaire, Aranaz and Mira, 1988) and Organizational 
Commitment (AON Commitment Model, Aon Hewitt, Modified by Mehech, 
Cordero and Gómez, 2016). The data analysis was performed using the non-
parametric Rho Spearman correlation test. 
According to the data of the evaluated population, there was a low and 
direct association of 0,310 between job satisfaction and organizational 




Job satisfaction and organizational commitment. 
 
7. INTRODUCCIÓN 
Este estudio tiene como finalidad suprema contribuir con la identificación de los 
niveles de satisfacción de los trabajadores de un Centro Materno Infantil, 
teniendo pleno conocimiento de la problemática actual en donde existen 
problemas internos entre el personal, reflejado en las frecuentes quejas por los 
pacientes en la atención brindada. Por otro lado, otro indicador que se visualiza 
en las reuniones de compartir y confraternidad es la poca afluencia de este 
personal. Esto, definitivamente se refleja en el poco nivel de cumplimiento de 
metas institucionales, lo que define su escaso compromiso en la participación de 
las actividades más importantes programadas para este centro asistencial. Esto 
es preocupante ya que en este Centro Materno Infantil existe gran afluencia de 
personas usuarias finales, por ende, es imprescindible mejorar la atención 
primaria en salud, permitiendo que los usuarios terminen su atención siendo 
83 
 
escuchados, gozando de una buena calidad en la atención y se retire satisfecho; 
haciendo así que más personas puedan acudir por la buena recomendación de 
las personas satisfechas en lugar de la necesidad de acudir para el tratamiento 
de alguna dolencia. El logro de esta meta institucional se encuentra normado, ya 
que el Plan Nacional de Fortalecimiento del Primer Nivel de Atención 2001 – 
2021, se encuentra diseñado e implementado bajo la premisa en un modelo de 
atención integral de salud basado en la familia y la comunidad donde se debe de 
priorizar el trabajo extramural con la promoción de la salud y un abordaje holístico 
en la prevención de las enfermedades; garantizando así los derechos en la 
atención de salud y la protección a las familias más vulnerables.. 
 
8. METODOLOGÍA 
El método empleado en la investigación fue el hipotético deductivo, esta 
investigación utilizó para su propósito el diseño no experimental, analítico, 
transversal, de nivel descriptivo (Hernández, Fernández y Baptista, 2014), en el 
cual se recogió la información en un período específico, que se desarrolló al 
aplicar dos instrumentos validados a 120 personas entre personal asistencial y 
administrativo que a la fecha de la ejecución de la investigación mantuvieron 





Tabla 1.  
Frecuencias de la variable Satisfacción laboral en el personal del Centro 
Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
Satisfacción Laboral Frecuencia Porcentaje 
Baja 5 4,2 
Media 108 90,0 
Alta 7 5,8 
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Total 120 100,0 
 
 
Figura 1. Distribución de frecuencias de la variable satisfacción laboral en el 
personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
En la tabla anterior se observó que el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas se ubicó mayoritariamente en la categoría media con un 90% 
de un total de 120 personas. La categoría Alta tuvo un 5,8%. Esto revela que en 
realidad la satisfacción está en una categoría dudosa, no definida, pues ninguna 
de las dos categorías que se encuentran a los costados. 
Tabla 2.  
Frecuencias de la variable compromiso organizacional en el personal del Centro 
Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
Compromiso organizacional Frecuencia Porcentaje 
Malo 9 7,5 
Regular 75 62,5 
Bueno 36 30,0 


























Figura 3. Distribución de frecuencias de la variable compromiso organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
En la tabla anterior se observó que el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas se ubicó mayoritariamente en la categoría regular con un 
62,5% de un total de 120 personas. La categoría Alta tuvo un 30%. Esto revela 
que en realidad el compromiso organizacional está en una categoría intermedia 
con una tendencia hacia Bueno, pues la categoría Malo tuvo un porcentaje 
inferior. 
 
Contrastación de hipótesis 
 
Hipótesis general:  
H1: Existe relación entre la satisfacción laboral  y compromiso organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018. 
3. Prueba estadística: Rho Spearman. 
























Prueba de correlación Rho Spearman entre la satisfacción laboral  y 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 













Sig. (bilateral)  ,001 






Sig. (bilateral) ,001  
N 120 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Conclusión del contraste: 
En esta tabla se vio que, de acuerdo a los datos de la población evaluada, se 
tiene baja y directa asociación de 0,310 entre la satisfacción laboral  y 
compromiso organizacional en el personal del Centro Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018, interpretándose que a medida que la satisfacción laboral 
se incrementa, lo hace también el compromiso organizacional en esta población. 
 
10. DISCUSIÓN 
En los estadísticos descriptivos obtenidos se observó que la variable satisfacción 
laboral tuvo la predominancia de la categoría media, sin mostrar tendencia ni Alta 
ni Baja. Esto es preocupante porque en el sistema de modernización de las 
entidades prestadoras de salud del Ministerio de Salud (Minsa) se ha 
implementado un sistema de calidad de provee de mayores condiciones de 
calidad al trabajador del sector salud, en contraste con el modelo de calidad 
centrado en el usuario externo que inicialmente tenían, basándose en 
Parasumaran, Zeithalm y Berry (1996). Armonizando estos resultados se tuvo 
que la mayor frecuencia del compromiso organizacional se ubicó en la categoría 
Regular, sin embargo, a diferencia de la primera variable, en ésta si hubo una 
tendencia definida hacia Bueno, destacando el compromiso afectivo. Al respecto, 
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Frías (2014) destacó el mismo hallazgo revelando que en el personal es mucho 
más frecuente esta vinculación debido a que el nexo surge incluso desde la etapa 
formativa de los trabajadores. 
Respecto a los contrastes de hipótesis, en la hipótesis general se tuvo 
baja y directa asociación (r= 0,310) entre la satisfacción laboral  y compromiso 
organizacional en este personal, resultado que fue coherente con el reportado 
por Pereira, Veloso, Silva y Costa (2017) cuando también realizó una 
investigación con estas mismas variables, aunque a diferencia de esta tesis, el 
modelo que aplicó fue regresional, no obstante se encontró una explicación 
causal que bien podría ser tomado en futuros trabajos de investigación en este 
y en otros entornos sociales. En esa misma perspectiva, Frías (2014), también 
hizo un estudio con estas mismas dos variables, teniendo resultados similares a 
la presente investigación. 
. 
11. CONCLUSIONES 
De acuerdo a los datos de la población evaluada, se tuvo baja y directa 
asociación de 0,310 entre la satisfacción laboral  y compromiso organizacional 
en el personal del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II Comas 2018.. 
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Anexo 2. Matriz de consistencia. 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
SATISFACCION 
LABORAL 
INDICADORES ÍTEMS ESCALA NIVELES 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL  HIPÓTESIS GENERAL 
Satisfacción por el 
trabajo 
1. Cansancio al final de la jornada. 
2 .Falta de interés por el trabajo. 
3 Sensación de lo que hace no es 
importante. 
4 .Falta de interés para realizar el 
trabajo. 
7, 10, 11, 16 
1= Muy en  
desacuerdo 
2 = En 
desacuerdo 





acuerdo   
5= Muy de 
acuerdo 
Alta 
 (89 – 120) 
 
Media 
(56 – 88) 
 
Baja  
(24 – 55) 
¿Cuál es la relación de la 
Satisfacción y el 
compromiso organizacional 
en el personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018? 
Determinar la relación 
entre la satisfacción 
laboral y compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II - Comas 2018. 
Existe relación entre la 
satisfacción laboral  y 
compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II Comas 2018. 
Tensión relacionada 
con el trabajo 
1 .Reconocimiento por el trabajo. 
2 .Cordial relación con los jefes. 
3. Concepto del trabajador. 
4 .Rutina en el trabajo. 
5. Responsabilidad en el trabajo. 
2, 3, 4, 5, 6 







1 .Relaciones interpersonales con 
compañeros. 
2. Salario adecuado. 
3 .Reconocimiento en el trabajo. 
22, 23, 24 
¿Cuál es la relación de la 
Satisfacción por el trabajo y 
el compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018? 
Determinar la relación 
entre la Satisfacción por 
el trabajo y el 
compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018. 
Existe relación entre la 
Satisfacción por el trabajo 
y el compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018. 
Promoción 
profesional. 
1 .Recursos suficientes para el 
trabajo. 
2 .Instalaciones físicas adecuadas. 
18 - 20 
Relación 
interpersonal con sus 
superiores 
1. Oportunidades nuevas.  
2. Concentración en el trabajo. 
3. Exceso de trabajo 
9, 12, 17 
13 
Relación 
interpersonal con sus 
compañeros. 
 1. Relaciones adecuadas con el 
personal. 
2 .Capacitación continua. 
3 .Satisfacción laboral 
14 
8, 15 
1, 21 ¿Cuál es la relación de la 
tensión en el trabajo y el 
compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018? 
Determinar la relación 
entre la tensión en el 
trabajo y el compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018. 
Existe relación entre la 
tensión en el trabajo y el 
compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018. 
COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 





1-8 1= Muy en  
desacuerdo 
2 = En 
desacuerdo 












¿Cuál es la relación de la 
competencia profesional y 
el compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018? 
Determinar la relación 
entre la competencia 
profesional y el 
compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018. 
Existe relación entre la 
competencia profesional 
y el compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 




9 – 15 
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¿Cuál es la relación de 
relaciona la promoción 
profesional y el 
compromiso organizacional 
en el personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018? 
Determinar la relación 
entre la promoción 
profesional y el 
compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 
Luzmila II – Comas 2018. 
Existe relación entre la 
promoción profesional y 
el compromiso 
organizacional en el 
personal del Centro 
Materno Infantil Santa 









acuerdo   














Muestra: 120, personal 
Centro Materno Infantil 
Santa Luzmila II  
Instrumento: 
Satisfacción Laboral 
Cuestionario Font Roja 
modificado,  Aranaz y 
Mira( 1988); Compromiso 
Organizacional, Modelo 
de Compromiso de AON,, 
Aon Hewitt (Modificado 
por Mehech, Cordero y 
Gómez) 
( 2016) 
Escalamiento:   
Tipo Likert 
Análisis de datos: Estadística a utilizar Tablas y gráficos descriptivos.  




























































































































































Anexo 4. Instrumentos de toma de datos. 
Cuestionario para medir la Satisfacción laboral. 
(Cuestionario de Font Roja) 
ESCALA: 1 = Muy en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo;  4 = De acuerdo; 5 = Muy de acuerdo 
Nº PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
1 Mi actual trabajo es el mismo todos los días, no varía nunca      
2 Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo      
3 
Al final de la jornada de un día de trabajo corriente y normal me suelo 
encontrar muy cansada 
     
4 
Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del hospital pensando en 
cuestiones relacionadas  con mi trabajo 
     
5 
Muy pocas veces me he visto obligado/a emplear toda mi energía y 
capacidad para realizar mi trabajo 
     
6 
Muy pocas veces mi trabajo en el hospital perturba mi estado de ánimo, o 
mi salud o mis horas de sueño 
     
7 En mi trabajo me encuentro muy satisfecho /a      
8 Para organizar el trabajo que realizo, tengo muy poca independencia      
9 Tengo pocas oportunidades para aprender cosas nuevas      
10 Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo      
11 Tengo  la sensación de que lo que estoy haciendo no vale la pena      
12 
Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi  trabajo es muy 
reconfortante 
     
13 La relación con mis jefes/as es muy cordial      
14 Las relaciones con mis compañeros son muy cordiales      
15 El sueldo que percibo es el adecuado      
16 
Estoy convencido/a que el puesto de trabajo que ocupo es el que realmente 
me corresponde por mi capacidad y preparación 
     
17 Tengo muchos posibilidades de promoción profesional      
18 
Con frecuencia tengo  la sensación de que falta tiempo para realizar mi 
trabajo 
     




Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas que hay que 
hacer 
     
21 
Los problemas personales de mis compañeros/as de trabajo habitualmente 
me suelen afectar 
     
22 
Con frecuencia tengo la sensación de no estar capacitado/a para realizar mi 
trabajo 
     
23 
Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi trabajo tan 
bien como sería deseable 
     
24 
Con frecuencia la competitividad o el estar a la altura de los demás en mi 
puesto de trabajo me causa estrés  o tensión      




Escala de medición del Compromiso laboral 
(Basado en el Modelo de Compromiso de AON Hewitt (Mehech, Cordero y Gómez, 2016) 
empleado en la medición del compromiso laboral y su impacto en los resultados de empresas). 















1 Siento orgullo de trabajar en una institución de alta reputación.           
2 
Estoy contento por como la institución en la que trabajo me 
valora.   
  
      
3 
Estoy orgulloso de la conciencia social y ecológica que tiene la 
institución en la que trabajo.   
  
      
4 
Me siento a gusto con la alta dirección y su manejo de la 
institución.   
  
      
5 
Estoy satisfecho de cómo mis jefes directos me involucran en el 
trabajo.   
  
      
6 
Me motiva saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la 
institución.           
7 En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas capacidades.           
8 
Estoy de acuerdo de cómo se valora mi desempeño dentro de la 
institución.           
9 Siento que en mi institución hay un buen manejo de las personas.           
10 Siento que mi trabajo es reconocido por mis compañeros y jefes.           
11 
Me siento conforme con que la recompensa de mi trabajo es 
acorde a lo que hago.           
12 
Me gusta la capacidad que tiene la institución para comunicarse 
con entidades externas.           
13 
Cuando es necesario cumplir con mis labores me quedo 
trabajando fuera del horario establecido           
14 Mi jefe es justo y equitativo en su trato           
15 
Puedo realizar mi trabajo de manera cómoda, gracias a las 
instalaciones existentes.           
16 
Me siento feliz de la relación que existe con mis compañeros y el 
apoyo que me brindan.           
17 
Estoy satisfecho con las capacitaciones que entrega la 
institución.           




Siento que las tareas que me entregan están alineadas con los 
objetivos de la institución.           
20 
Siento que la compañía maneja muy bien la comunicación entre 
sus áreas, entre supervisor y supervisado, y entre pares.           
21 
Me siento satisfecho con los beneficio s que obtengo, tanto 
monetarios como no monetarios.           
22 
Me siento seguro en mi trabajo ya que me parece un trabajo 
estable.           




Anexo 5. Base de datos. 
Satisfacción laboral 
SL1 SL2 SL3 SL4 SL5 SL6 SL7 SL8 SL9 SL10 SL11 SL12 SL13 SL14 SL15 SL16 SL17 SL18 SL19 SL20 SL21 SL22 SL23 SL24 
4 4 3 3 2 2 2 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 3 3 
2 4 2 2 4 2 2 4 4 4 4 1 1 1 4 2 2 1 2 1 4 4 1 4 
4 5 3 4 5 4 1 4 4 4 5 1 1 1 3 2 2 3 1 4 4 4 4 3 
2 4 2 3 3 4 2 2 2 4 4 4 2 3 3 2 3 4 2 3 4 4 2 4 
3 5 5 4 4 1 1 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 4 1 5 5 5 5 5 
3 4 3 4 4 5 1 2 3 5 5 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 2 3 
3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 2 3 2 4 4 4 3 4 
4 5 1 1 4 2 3 3 3 4 4 2 3 4 4 1 1 1 1 3 3 4 1 1 
4 1 4 1 1 4 3 2 2 1 2 1 1 4 1 3 5 2 2 3 1 1 3 2 
2 3 3 3 3 2 2 2 2 4 4 4 2 2 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 
1 5 5 4 4 4 5 1 5 5 5 1 4 1 4 5 1 5 5 4 5 4 4 5 
2 5 2 1 2 1 5 2 2 5 5 1 4 2 3 1 5 2 5 2 2 5 5 3 
2 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 2 3 4 2 3 2 2 3 2 3 2 2 
2 2 4 2 5 3 2 4 4 4 4 2 2 2 4 3 2 4 2 4 4 5 5 4 
4 2 4 5 4 5 4 2 1 5 5 5 5 3 5 4 3 2 4 5 2 5 1 3 
2 2 2 3 2 2 1 4 2 2 4 2 2 2 4 4 4 1 2 3 3 3 3 3 
3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 
3 1 3 3 3 2 2 4 3 5 5 3 2 2 2 1 2 3 3 4 4 4 2 4 
2 2 2 3 3 3 1 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 3 3 
4 5 4 1 4 5 2 4 4 5 5 4 3 3 3 2 2 2 3 5 2 5 3 4 
4 5 3 5 3 5 2 4 4 4 4 3 1 1 4 4 2 1 1 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 1 4 5 5 5 2 1 1 2 1 1 4 1 5 5 5 5 5 
5 5 3 3 5 4 4 5 5 4 4 2 2 2 4 2 4 4 2 5 5 5 4 5 
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5 5 1 1 5 1 1 5 5 5 5 1 2 1 5 1 1 1 2 2 2 5 4 2 
4 4 5 1 4 1 1 5 4 4 5 1 1 2 4 2 2 2 2 4 4 4 2 5 
5 5 4 4 4 4 1 5 1 5 5 1 2 1 4 2 4 2 2 2 4 5 1 5 
1 2 2 4 1 2 1 4 4 5 5 1 1 1 3 2 2 4 2 4 4 4 4 4 
2 4 3 3 2 4 1 4 4 4 4 2 2 2 3 2 2 3 2 3 4 4 3 4 
2 3 4 4 4 4 1 4 2 5 5 3 1 1 4 2 4 5 2 5 5 5 1 5 
4 5 3 3 4 2 3 3 2 4 3 4 4 3 4 5 4 2 4 3 4 4 2 3 
3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 4 3 2 2 3 3 4 2 3 3 4 4 2 4 
4 4 3 3 2 2 2 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 3 3 
2 4 2 2 4 2 2 4 4 4 4 1 1 1 4 2 2 1 2 1 4 4 1 4 
4 5 3 4 5 4 1 4 4 4 5 1 1 1 3 2 2 3 1 4 4 4 4 3 
2 4 2 3 3 4 2 2 2 4 4 4 2 3 3 2 3 4 2 3 4 4 2 4 
3 5 5 4 4 1 1 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 4 1 5 5 5 5 5 
3 4 3 4 4 5 1 2 3 5 5 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 2 3 
3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 2 3 2 4 4 4 3 4 
4 5 1 1 4 2 3 3 3 4 4 2 3 4 4 1 1 1 1 3 3 4 1 1 
4 1 4 1 1 4 3 2 2 1 2 1 1 4 1 3 5 2 2 3 1 1 3 2 
2 3 3 3 3 2 2 2 2 4 4 4 2 2 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 
1 5 5 4 4 4 5 1 5 5 5 1 4 1 4 5 1 5 5 4 5 4 4 5 
2 5 2 1 2 1 5 2 2 5 5 1 4 2 3 1 5 2 5 2 2 5 5 3 
2 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 2 3 4 2 3 2 2 3 2 3 2 2 
2 2 4 2 5 3 2 4 4 4 4 2 2 2 4 3 2 4 2 4 4 5 5 4 
4 2 4 5 4 5 4 2 1 5 5 5 5 3 5 4 3 2 4 5 2 5 1 3 
2 2 2 3 2 2 1 4 2 2 4 2 2 2 4 4 4 1 2 3 3 3 3 3 
3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 
4 4 3 3 2 2 2 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 3 3 
2 4 2 2 4 2 2 4 4 4 4 1 1 1 4 2 2 1 2 1 4 4 1 4 
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4 5 3 4 5 4 1 4 4 4 5 1 1 1 3 2 2 3 1 4 4 4 4 3 
2 4 2 3 3 4 2 2 2 4 4 4 2 3 3 2 3 4 2 3 4 4 2 4 
3 5 5 4 4 1 1 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 4 1 5 5 5 5 5 
3 4 3 4 4 5 1 2 3 5 5 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 2 3 
3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 2 3 2 4 4 4 3 4 
4 5 1 1 4 2 3 3 3 4 4 2 3 4 4 1 1 1 1 3 3 4 1 1 
4 1 4 1 1 4 3 2 2 1 2 1 1 4 1 3 5 2 2 3 1 1 3 2 
2 3 3 3 3 2 2 2 2 4 4 4 2 2 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 
1 5 5 4 4 4 5 1 5 5 5 1 4 1 4 5 1 5 5 4 5 4 4 5 
2 5 2 1 2 1 5 2 2 5 5 1 4 2 3 1 5 2 5 2 2 5 5 3 
2 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 2 3 4 2 3 2 2 3 2 3 2 2 
2 2 4 2 5 3 2 4 4 4 4 2 2 2 4 3 2 4 2 4 4 5 5 4 
4 2 4 5 4 5 4 2 1 5 5 5 5 3 5 4 3 2 4 5 2 5 1 3 
2 2 2 3 2 2 1 4 2 2 4 2 2 2 4 4 4 1 2 3 3 3 3 3 
3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 
3 1 3 3 3 2 2 4 3 5 5 3 2 2 2 1 2 3 3 4 4 4 2 4 
2 2 2 3 3 3 1 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 3 3 
4 5 4 1 4 5 2 4 4 5 5 4 3 3 3 2 2 2 3 5 2 5 3 4 
4 5 3 5 3 5 2 4 4 4 4 3 1 1 4 4 2 1 1 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 1 4 5 5 5 2 1 1 2 1 1 4 1 5 5 5 5 5 
5 5 3 3 5 4 4 5 5 4 4 2 2 2 4 2 4 4 2 5 5 5 4 5 
5 5 1 1 5 1 1 5 5 5 5 1 2 1 5 1 1 1 2 2 2 5 4 2 
4 4 5 1 4 1 1 5 4 4 5 1 1 2 4 2 2 2 2 4 4 4 2 5 
5 5 4 4 4 4 1 5 1 5 5 1 2 1 4 2 4 2 2 2 4 5 1 5 
1 2 2 4 1 2 1 4 4 5 5 1 1 1 3 2 2 4 2 4 4 4 4 4 
2 4 3 3 2 4 1 4 4 4 4 2 2 2 3 2 2 3 2 3 4 4 3 4 
2 3 4 4 4 4 1 4 2 5 5 3 1 1 4 2 4 5 2 5 5 5 1 5 
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4 5 3 3 4 2 3 3 2 4 3 4 4 3 4 5 4 2 4 3 4 4 2 3 
3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 4 3 2 2 3 3 4 2 3 3 4 4 2 4 
4 4 3 3 2 2 2 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 3 3 
2 4 2 2 4 2 2 4 4 4 4 1 1 1 4 2 2 1 2 1 4 4 1 4 
4 5 3 4 5 4 1 4 4 4 5 1 1 1 3 2 2 3 1 4 4 4 4 3 
2 4 2 3 3 4 2 2 2 4 4 4 2 3 3 2 3 4 2 3 4 4 2 4 
3 5 5 4 4 1 1 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 4 1 5 5 5 5 5 
3 4 3 4 4 5 1 2 3 5 5 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 2 3 
3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 2 3 2 4 4 4 3 4 
4 5 1 1 4 2 3 3 3 4 4 2 3 4 4 1 1 1 1 3 3 4 1 1 
4 1 4 1 1 4 3 2 2 1 2 1 1 4 1 3 5 2 2 3 1 1 3 2 
2 3 3 3 3 2 2 2 2 4 4 4 2 2 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 
1 5 5 4 4 4 5 1 5 5 5 1 4 1 4 5 1 5 5 4 5 4 4 5 
2 5 2 1 2 1 5 2 2 5 5 1 4 2 3 1 5 2 5 2 2 5 5 3 
2 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 2 3 4 2 3 2 2 3 2 3 2 2 
2 2 4 2 5 3 2 4 4 4 4 2 2 2 4 3 2 4 2 4 4 5 5 4 
4 2 4 5 4 5 4 2 1 5 5 5 5 3 5 4 3 2 4 5 2 5 1 3 
2 2 2 3 2 2 1 4 2 2 4 2 2 2 4 4 4 1 2 3 3 3 3 3 
3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 
3 1 3 3 3 2 2 4 3 5 5 3 2 2 2 1 2 3 3 4 4 4 2 4 
2 2 2 3 3 3 1 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 3 3 
4 5 4 1 4 5 2 4 4 5 5 4 3 3 3 2 2 2 3 5 2 5 3 4 
4 5 3 5 3 5 2 4 4 4 4 3 1 1 4 4 2 1 1 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 1 4 5 5 5 2 1 1 2 1 1 4 1 5 5 5 5 5 
5 5 3 3 5 4 4 5 5 4 4 2 2 2 4 2 4 4 2 5 5 5 4 5 
5 5 1 1 5 1 1 5 5 5 5 1 2 1 5 1 1 1 2 2 2 5 4 2 
4 4 5 1 4 1 1 5 4 4 5 1 1 2 4 2 2 2 2 4 4 4 2 5 
105 
 
5 5 4 4 4 4 1 5 1 5 5 1 2 1 4 2 4 2 2 2 4 5 1 5 
1 2 2 4 1 2 1 4 4 5 5 1 1 1 3 2 2 4 2 4 4 4 4 4 
2 4 3 3 2 4 1 4 4 4 4 2 2 2 3 2 2 3 2 3 4 4 3 4 
2 3 4 4 4 4 1 4 2 5 5 3 1 1 4 2 4 5 2 5 5 5 1 5 
4 5 3 3 4 2 3 3 2 4 3 4 4 3 4 5 4 2 4 3 4 4 2 3 
3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 4 3 2 2 3 3 4 2 3 3 4 4 2 4 
4 4 3 3 2 2 2 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 3 3 
2 4 2 2 4 2 2 4 4 4 4 1 1 1 4 2 2 1 2 1 4 4 1 4 
4 5 3 4 5 4 1 4 4 4 5 1 1 1 3 2 2 3 1 4 4 4 4 3 
2 4 2 3 3 4 2 2 2 4 4 4 2 3 3 2 3 4 2 3 4 4 2 4 
3 5 5 4 4 1 1 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 4 1 5 5 5 5 5 
3 4 3 4 4 5 1 2 3 5 5 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 2 3 
3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 2 3 2 4 4 4 3 4 
4 5 1 1 4 2 3 3 3 4 4 2 3 4 4 1 1 1 1 3 3 4 1 1 
4 1 4 1 1 4 3 2 2 1 2 1 1 4 1 3 5 2 2 3 1 1 3 2 







CL1 CL2 CL3 CL4 CL5 CL6 CL7 CL8 CL9 CL10 CL11 CL12 CL13 CL14 CL15 CL16 CL17 CL18 CL19 CL20 CL21 CL22 CL23 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
4 2 3 2 4 4 4 2 2 4 4 2 5 4 2 4 2 4 4 2 2 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 
5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 4 5 5 5 5 4 5 
4 4 3 2 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 2 2 4 2 2 2 2 4 2 
4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 2 2 4 2 3 4 2 3 3 3 3 3 4 
4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 5 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 
3 2 2 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 5 1 1 2 1 1 4 1 
4 3 3 4 4 3 3 2 2 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 
5 5 2 5 2 5 4 5 4 2 5 4 4 2 5 2 4 4 4 2 3 4 1 
4 3 3 2 2 4 4 1 1 2 2 3 4 1 3 3 3 2 2 2 2 2 2 
4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 2 4 3 2 3 4 4 3 3 4 4 
1 3 3 3 4 3 4 3 2 2 2 3 4 3 2 3 5 1 4 1 3 2 2 
5 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 5 4 1 1 3 2 1 3 3 1 2 1 
2 2 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 
4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
5 4 3 4 3 3 3 4 2 3 3 2 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 2 4 3 3 2 2 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 
4 4 3 3 4 4 5 4 3 3 2 3 4 4 5 3 4 5 5 3 2 5 4 
5 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 4 3 5 5 4 4 5 4 5 4 4 
2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 1 4 2 2 3 4 5 5 
5 2 4 2 2 2 4 2 2 2 1 1 5 2 4 2 4 1 1 5 5 1 2 
107 
 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
5 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 2 4 4 2 2 4 3 
4 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 1 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 
2 3 3 3 3 4 4 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
4 2 3 2 4 4 4 2 2 4 4 2 5 4 2 4 2 4 4 2 2 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 
5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 4 5 5 5 5 4 5 
4 4 3 2 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 2 2 4 2 2 2 2 4 2 
4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 2 2 4 2 3 4 2 3 3 3 3 3 4 
4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 5 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 
3 2 2 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 5 1 1 2 1 1 4 1 
4 3 3 4 4 3 3 2 2 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 
5 5 2 5 2 5 4 5 4 2 5 4 4 2 5 2 4 4 4 2 3 4 1 
4 3 3 2 2 4 4 1 1 2 2 3 4 1 3 3 3 2 2 2 2 2 2 
4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 2 4 3 2 3 4 4 3 3 4 4 
1 3 3 3 4 3 4 3 2 2 2 3 4 3 2 3 5 1 4 1 3 2 2 
5 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 5 4 1 1 3 2 1 3 3 1 2 1 
2 2 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 
4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
4 2 3 2 4 4 4 2 2 4 4 2 5 4 2 4 2 4 4 2 2 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 
5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 4 5 5 5 5 4 5 
4 4 3 2 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 2 2 4 2 2 2 2 4 2 
4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 2 2 4 2 3 4 2 3 3 3 3 3 4 
108 
 
4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 5 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 
3 2 2 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 5 1 1 2 1 1 4 1 
4 3 3 4 4 3 3 2 2 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 
5 5 2 5 2 5 4 5 4 2 5 4 4 2 5 2 4 4 4 2 3 4 1 
4 3 3 2 2 4 4 1 1 2 2 3 4 1 3 3 3 2 2 2 2 2 2 
4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 2 4 3 2 3 4 4 3 3 4 4 
1 3 3 3 4 3 4 3 2 2 2 3 4 3 2 3 5 1 4 1 3 2 2 
5 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 5 4 1 1 3 2 1 3 3 1 2 1 
2 2 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 
4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
5 4 3 4 3 3 3 4 2 3 3 2 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 2 4 3 3 2 2 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 
4 4 3 3 4 4 5 4 3 3 2 3 4 4 5 3 4 5 5 3 2 5 4 
5 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 4 3 5 5 4 4 5 4 5 4 4 
2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 1 4 2 2 3 4 5 5 
5 2 4 2 2 2 4 2 2 2 1 1 5 2 4 2 4 1 1 5 5 1 2 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
5 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 2 4 4 2 2 4 3 
4 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 1 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 
2 3 3 3 3 4 4 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
4 2 3 2 4 4 4 2 2 4 4 2 5 4 2 4 2 4 4 2 2 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 
5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 4 5 5 5 5 4 5 
109 
 
4 4 3 2 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 2 2 4 2 2 2 2 4 2 
4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 2 2 4 2 3 4 2 3 3 3 3 3 4 
4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 5 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 
3 2 2 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 5 1 1 2 1 1 4 1 
4 3 3 4 4 3 3 2 2 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 
5 5 2 5 2 5 4 5 4 2 5 4 4 2 5 2 4 4 4 2 3 4 1 
4 3 3 2 2 4 4 1 1 2 2 3 4 1 3 3 3 2 2 2 2 2 2 
4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 2 4 3 2 3 4 4 3 3 4 4 
1 3 3 3 4 3 4 3 2 2 2 3 4 3 2 3 5 1 4 1 3 2 2 
5 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 5 4 1 1 3 2 1 3 3 1 2 1 
2 2 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 
4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
5 4 3 4 3 3 3 4 2 3 3 2 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 2 4 3 3 2 2 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 
4 4 3 3 4 4 5 4 3 3 2 3 4 4 5 3 4 5 5 3 2 5 4 
5 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 4 3 5 5 4 4 5 4 5 4 4 
2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 1 4 2 2 3 4 5 5 
5 2 4 2 2 2 4 2 2 2 1 1 5 2 4 2 4 1 1 5 5 1 2 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
5 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 2 4 4 2 2 4 3 
4 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 1 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 
2 3 3 3 3 4 4 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
4 2 3 2 4 4 4 2 2 4 4 2 5 4 2 4 2 4 4 2 2 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
110 
 
4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 
5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 4 5 5 5 5 4 5 
4 4 3 2 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 2 2 4 2 2 2 2 4 2 
4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 2 2 4 2 3 4 2 3 3 3 3 3 4 
4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 5 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 
3 2 2 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 5 1 1 2 1 1 4 1 
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